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LE CASSEUR DE CAILLOUX
Quand on a une cathédrale dans la tête,
on ne casse pas les cailloux de la même manière.
Charles Péguy va en pèlerinage à Chartres.
Il voit un type fatigué, suant, qui casse des cailloux.
Il s’approche de lui
« Qu’est-ce que vous faites Monsieur?»
« Vous voyez bien, je casse des cailloux, c’est dur, j’ai mal au dos,
j’ai soif,j’ai faim. Je fais un sous-métier, je suis un sous-homme. »
Il continue et voit un peu plus loin un autre homme
qui casse les cailloux; lui n’a pas l’air mal.
« Monsieur, qu’est-ce que vous faites?»
« Et bien, je gagne ma vie. Je casse des cailloux, je n’ai pas trouvé d’autres métiers pour nourrir ma famille,
je suis bien content d’avoir celui-là. »
Péguy poursuit son chemin et s’approche d’un troisième casseur de cailloux, qui est souriant et radieux
« Moi, Monsieur, dit-il, je bâtis une cathédrale.»
Charles Péguy
SOMMAIRE
Les conditions actuelles en éducation sont difficiles pour le corps professoral. La
charge de travail élevé, le stress, les difficultés liées à la gestion de classe et le manque de
soutien sont au nombre des difficultés vécues par les enseignantes et les enseignants. De
surcroît, les novices en enseignement parviennent difficilement à s’intégrer dans la
profession enseignante, car en plus de subir ces conditions non optimales, ils n’ont pas
développé tous les savoir-être et tous les savoir-faire afin de faire face à cette réalité. Ce qui
en amène plus d’un à quitter la profession enseignante dans les cinq premières années de la
pratique.
D’une part, à l’égard de ce constat, les directions d’établissements scolaires ne
peuvent rester passives et devront à l’avenir voir à faciliter les conditions telles que la
lourdeur de la tâche, les groupes difficiles et la précarité des emplois en début de carrière,
afin de minimiser l’état de détresse psychologique qui est ressenti chez un certain nombre
de ces enseignantes et de ces enseignants. D’autre part, les directrices et directeurs
«établissements scolaires doivent intervenir et soutenir adéquatement les novices en
enseignement afin de les supporter dans leur insertion professionnelle et ainsi contrer le
décrochage des novices tel que nous l’avons recensé dans les études évoquées dans cette
recherche.
Le but de cette recherche est justement de proposer une démarche
d’accompagnement pour aider les novices à s’insérer adéquatement dans la fonction de la
profession enseignante en facilitant l’exercice de la profession et leur intégration dans le
milieu éducatif. Afin de parvenir à ce but, notre premier objectif est de définir une
démarche d accompagnement pour soutenir adéquatement les novices en enseignement.
Cette démarche tient compte des difficultés vécues en enseignement et des conditions
auxquelles les novices sont confrontés. De là l’importance, dans cette démarche
d’accompagnement, d’outiller adéquatement les novices en les aidant à développer des
savoir-être et des savoir-faire.
Notre deuxième objectif est d’accompagner les novices dans une démarche qui
s’appuie sur les outils du coaching tels qu’ils ont été décrits dans le cadre théorique. Une
démarche qui s’appuie sur les savoir-être et les savoir-faire de l’accompagnateur afin
d’aider le novice à s’actualiser au travers des étapes du plan d’action : l’objectif, la phase
réflexive, l’action et la rétroaction. Une démarche qui s’appuie aussi sur le processus de
l’actualisation de soi, processus qui amène la personne accompagnée à développer sa
disponibilité par sa capacité à recevoir et à traiter l’information, à développer son
autonomie par sa capacité à faire des choix, et à développer son efficacité par sa capacité à
agir. Finalement, notre troisième objectif est d’observer les répercussions de la démarche
d’accompagnement sur l’insertion des novices en enseignement et sur leur motivation.
Pour avoir un impact sur les novices dans leur pratique et dans leur insertion
professionnelle, nous devons justement viser à développer leur motivation et leur
autonomie afin de faire perdurer l’effet de l’accompagnement et les bénéfices du soutien
reçu au cours des premières années en enseignement. Ceci peut se faire en minimisant leurs
préoccupations et en abaissant le niveau de stress auquel ils sont confrontés
quotidiennement. Concrètement, cette recherche-action vise à travailler conjointement avec
le novice afin que celui-ci puisse développer davantage de résilience en s’appropriant des
comportements et des connaissances qui vont faciliter son insertion. Le but de notre
recherche n’est donc pas de minimiser les conditions actuelles envers l’apathie du système,
mais plutôt de faciliter l’insertion professionnelle des novices à l’égard des conditions
actuel les.
La recherche-action a été réalisée en accompagnant quatre novices en
enseignement qui sont confrontés aux difficultés mentionnées dans diverses études
antérieures sur l’insertion des novices en enseignement. Les novices provenaient d’écoles
primaires publiques et privées. La démarche a été appliquée sur une période de deux à trois
mois selon le cas et apporte un portrait réaliste de l’impact de la démarche sur la motivation
des novices et sur leur pratique en enseignement.
Nous avons remarqué que la démarche d’accompagnement a permis aux novices
de mieux s’intégrer dans la profession enseignante. L’aisance, la motivation. l’efficacité et
l’autonomie retrouvées ne peuvent qu’inciter les directions d’établissements scolaires et les
instances éducatives à mettre en place une telle démarche d’accompagnement. Les besoins
sont là, nous l’avons constaté. Les novices nous ont dit souhaiter que les directions
détablissements scolaires mettent en place une démarche d’accompagnement telle que
celle appliquée dans cette recherche.
TABLE DES MATIÈRES
SOMMAIRE .3
LISTE DES FIGURES 8
LISTE DES TABLEAUX 9
REMERCIEMENTS 10
INTRODUCTION 11
PREMIER CHAPITRE PROBLÉMATIQUE DE RECHERCHE 12
I CONTEXTE ET PROBLÉMATIQUE 12
2 QUESTION ET OBJECTIFS DE RECHERCHE 15
3 PERTINENCE DE LA RECHERCHE 16
DEUXIÈME CHAPITRE CADRE DE RÉFÉRENCE 19
I CADRE CONCEPTUEL 19
1. 1 Accompagnement 20
1.2 Coaching 2/
1.3 Accompagnateur 23
1.4 Mentorat 25
1.5 Soutien 27
1.6 Insertion/Déserlion 28
2 CADRETHÉORIQUE 31
2. 1 L ‘actualisation de soi 31
2.2 Le coaching 39
2.3 La démarche d’accompagnement : outils et stratégies 40
TROISIÈME CHAPITRE CADRE MÉTHODOLOGIQUE 64
1 TYPEDERECHERCHE 64
2 DÉMARCHE DE LA RECHERCHE-ACTION 66
3 ÉCHANTILLONNAGE 67
4 MODE D’INVESTIGATION ET TECHNIQUE DE COLLECTE DE DONNÉES 68
5 DÉROULEMENT DE LA RECHERCHE 70
6 TRAITEMENT DES DONNÉES 71
QUATRIÈME CHAPITRE PRÉSENTATION ET ANALYSE DES DONNÉES 73
I LES OBSERVATIONS DE LA DÉMARCHE D’ACCOMPAGNEMENT 75
I. I Les difficultés vécues par les novices 75
1.2 Les choix et alternatives identifiés par les novices 88
1.3 Les actions posées par les novices 95
1.4 Les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateu 99
1.5 Les processus de la démarche d’accompagnement 105
2 LES REPERCUSSIONS DE LA DEMARCHE D’ACCOMPAGNEMENT 109
2.1 Les répercussions sur la motivation 109
2.2 Les répercussions sur le développement de l’autonomie 115
2.3 Les répercussions sur la pratique 118
CINQUIÈME CHAPITRE INTERPRÉTATION DES RÉSULTATS 123
I QUESTION GÉNÉRALE 123
I. I Les difficultés sous-jacentes à 1 ‘égard des conditions non optimnales 124
1.2 Les savoir-être et les savoir-faire de l’accoiiipagiiaiezi
. 127
.1.3 La structure de la démarche d’accompagnement 131
2 QUESTIONS SPECIFIQUES L34
2. / L ‘impact sur la ni otivation, l’autonomie et l’intégration dans la pratique /35
2.2 L ‘impact de / ‘accompagnement sur l’actualisation de soi et sur l’insertion 137
LIMITE DE LA RECHERCHE 140
CONCLUSION 142
RECOMMANDATIONS 145
RÉFÉRENCES BIBLIOGRAPHIQUES 147
ANNEXE A 149
LISTE DES FIGURES
Figure 1 : La relation d’assistance 38
Figure 2 : La dynamique du coaching 40
Figure 3 : La synthèse de la démarche d’accompagnement 63
Figure 4 : Le cycle spiral de la recherche-action 66
Figure 5 : Les répercussions de la démarche d’accompagnement 122
LISTE DES TABLEAUX
Tableau I Le cadre conceptuel
.30
Tableau 2 Le fonctionnement du traitement de l’information 35
Tableau 3 Les aptitudes sollicitées chez les novices 48
Tableau 4 Des apprentissages possibles chez le novice 48
Tableau 5 Les compétences sollicitées chez l’accompagnateur 49
Tableau 6 Des apprentissages possibles chez l’accompagnateur 50
Tableau 7 Les éléments du plan d’action 56
Tableau 8 Le déroulement de la recherche 70
Tableau 9 Le portrait du candidat A 75
Tableau 10 Le portrait du candidat B 76
Tableau I I Le portrait du candidat C 77
Tableau 12 Le portrait du candidat D 77
Tableau 13 Les difficultés émergeant de l’opération recevoir 87
Tableau 14 Les alternatives émergeant de l’opération choisir 94
Tableau 15 Les actions émergeant de l’opération agir 99
Tableau 1 6 Les savoir-être et les savoir-faire de l’accompagnateur 104
Tableau 17 Limpact des opérations et du plan d’action 108
Tableau 1 8 La motivation des novices 111
Tableau 19 Les savoir-faire et les savoir-être qui motivent l’action 114
Tableau 20 Les difficultés vécues et le sentiment d’autonomie 11 7
Tableau 21 L’impact sur la pratique 120
REMERCIEMENTS
À Nicole Tardif pour son soutien, ses encouragements, ses références et pour m’avoir
apporté des pistes de réflexion qui m’ont permis de préciser la démarche
d’accompagnement de cette recherche.
À Lise Corriveau pour sa générosité, son implication, ses conseils et sa rigueur qui m’ont
aidé à préciser les concepts de cette recherche et pour son support à la rédaction.
À Michel Thiboutot pour ses conseils, son aide technique, son grand soutien et ses
encouragements tout au long de cette recherche.
À Louise Royal pour ses conseils et son aide qui m’ont permis de préciser des éléments
théoriques.
À Louise L. Lafontaine pour ses commentaires qui ont permis de clarifier le texte.
À Sylvie Gagné pour ses encouragements et sa flexibilité à maider à concilier travail et
études.
À Lorraine Garnelin pour son support et son aide à la correction du texte.
À Danielle Grenier pour son aide à la mise en page du texte.
À tous les novices, qui ont participé à ce projet de recherche. merci pour votre générosité.
votre ouverture et votre confiance. Sans vous, ce projet de recherche n’aurait pas vu le jour.
INTRODUCTION
Les conditions actuelles dans le réseau de l’éducation sont difficiles pour le corps
professoral et plus spécifiquement pour les novices en enseignement. Une étude de l’École
nationale de l’administration publique (Houlfort, 2010) indique que la moitié des
enseignantes et des enseignants souffre de détresse psychologique à cause des conditions de
travail et que le quart de ceux-ci songerait à quitter la profession enseignante d’ici cinq ans.
Cette étude démontre que la charge de travail élevée, la difficulté à gérer les classes et le
manque de soutien des directions d’établissements scolaires sont les principaux facteurs de
stress. Si ces conditions affectent la moitié du corps professoral, il est primordial de se
demander en quoi ces conditions affectent les novices en début de carrière.
De plus. des études (CSQ. 2008; Gingras. Mukamurera, 2005; Martineau, 2006)
démontrent que les novices en enseignement ont besoin de soutien à l’égard des conditions
actuelles. Cette recherche vise à définir et à appliquer auprès de novices en enseignement
une démarche «accompagnement et d’observer les répercussions de celle-ci dans le but
d’en faire la recommandation aux directrices et directeurs d’établissements scolaires. Cette
recherche ne vise pas à remédier aux conditions actuelles, malgré l’importance que cela
revêt, mais bien de soutenir les novices dans leur insertion professionnelle et ainsi les aider
à s’adapter à ces conditions en développant des savoir-être et d’autre part, en les soutenant
dans le développement de savoir-faire qui facilitent la pratique. Notamment, Gingras et
Makumurera (2005) mentionnent que le développement d’attitudes et de stratégies
individuelles peut favoriser la résilience et aider les novices à persévérer.
Cette recherche se présente ainsi : a) la problématique à laquelle les novices font
face en début de carrière, b) les concepts de la recherche, c) le cadre théorique qui élabore
une démarche d’accompagnement appuyée sur les processus de l’actualisation de soi et du
coaching, d) la méthodologie sur laquelle la recherche s’appuie, e) l’analyse des résultats,
f) I’ interprétation qui répertorie les répercussions de la démarche d’accompagnement.
PREMIER CHAPITRE
PROBLEMATIQUE DE RECHERCHE
I CONTEXTE ET PROBLÉMATIQUE
Dans son plaidoyer sur l’insertion professionnelle des novices en enseignement, le
Carrefour national pour l’insertion professionnelle en enseignement (2001) mentionne que
l’insertion professionnelle des enseignantes et des enseignants est une période souvent
difficile durant laquelle le novice doit faire face à une multitude d’expériences et de
situations nouvelles auxquelles il doit s’adapter rapidement. Le CNIPE (Ibid.) signale que
sans soutien, il s’avère parfois très difficile pour le novice de passer à travers cette étape
cruciale du cheminement professionnel. En fait, plusieurs auteurs (Gingras et Mukamurera,
2008; Herbert et Worthy. 2001; Huberman. 1989; Lévesque et Gervais, 2000) décrivent les
débuts dans l’enseignement comme une période de survie, où le novice apprend à vivre
tous les aspects exigeants et engageants du métier.
Une étude (Martel, Ouellette et Ratté, 2003) indique que cette situation est
particulièrement préoccupante, car on estime que 15 % à 20 % des jeunes enseignantes et
enseignants désertent la profession dans les cinq premières années de pratique. De plus,
Mukamurera (2005, dans Caron, 2005) affirme que chez les novices entrés entre 2000 et
2004, 43 % ont déjà envisagé d’abandonner à moins de cinq ans d’exercice. Parallèlement,
une étude de l’École nationale d’administration publique (Houlfort, 2010) mentionne que
23 % des enseignantes et enseignants d’expérience compteraient quitter la profession
enseignante d’ici cinq ans. Ce taux d’abandon serait dû entre autres à la surcharge de
travail, à la difficulté de gérer les groupes et au manque de soutien des directrices et des
directeurs d’établissements scolaires.
Mukamurera (2005) s’intéresse aux questions de l’insertion professionnelle, à la
carrière en enseignement et à la précarité professionnelle. C’est dans ce cadre quelle a
interrogé plus de 600 enseignantes et enseignants québécois en 2005. Ses recherches
1—,
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révèlent, entre autres, les causes d’abandon des novices en enseignement : la lourdeur de la
tâche (24 %). les groupes difficiles (18 %) et la précarité des emplois en début de carrière
(16 %). Parallèlement, elle mentionne:
Un premier constat que je fais, c’est qu’il y a un malaise dans l’enseignement. Un
malaise que je qualifierais même de très profond et de très inquiétant. Un malaise
qui devrait interpeller tous les acteurs, à tous les niveaux pour voir ce qu’il faut
faire dans l’enseignement afin que les enseignants se sentent bien et aient de
bonnes conditions pour exercer un travail qu’ils adorent. (Caron, 2005, p. 2)
Concernant ce malaise, Mukamurera (Ibid.) ajoute qu’il touche toutes les
enseignantes et tous les enseignants sur différents aspects. Certains n’obtiennent pas un
résultat à la hauteur de leurs attentes, ni personnelles, ni professionnelles. C’est quelque
chose qui est pénible pour eux et c’est ainsi que se développent la frustration, l’épuisement
professionnel, voire l’idée d’abandonner.
Par ailleurs, selon Martineau (2006), les principales causes de l’abandon
professionnel seraient davantage reliées à la non-valorisation. à la non-recorniaissance du
travail et au manque de moyens afin d’accueillir et de soutenir les enseignantes et les
enseignants durant leur période d’insertion professionnelle. Dans une autre étude portant
sur l’insertion en enseignement au Québec, Gingras et Mukamurera (2005) parviennent à
un résultat semblable : c’est l’intégration au milieu qui semble prendre plus d’importance
pour tous. Lorsque le novice perçoit que ses opinions sont considérées et qu’elles sont
reconnues par le corps professoral, cela augmente son sentiment d’appartenance. Mais
encore, Gingras et Mukamurera (IbicL) affirment que le novice a besoin de vivre un
sentiment d’aisance dans son métier afin de faciliter son insertion dans la profession
enseignante.
C’est dans ce contexte de la désertion professionnelle des novices en
enseignement que la Fédération des syndicats de l’enseignement, en collaboration avec la
Centrale de l’enseignement du Québec. a entamé une tournée d’information et de
sensibilisation en s’adressant aux personnes déléguées et aux novices (Centrale syndicale
du Québec, CSQ, 2008). La CSQ constate qu’on assiste actuellement à des taux de
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désertion professionnelle qui se sont accentués et qu’il n’existe pas de programme national
d’insertion qui soit structuré. Les mesures «insertion existantes sont essentiellement des
initiatives locales. Selon une étude du ministère de l’Éducation du Québec (MEQ. 2002.
p.4) : « à peine 35 % des commissions scolaires ont des mesures pour accueillir les
novices. »
La CSQ (Ibid.) indique que plusieurs directions d’établissement bénéficient d’un
programme de menloral pour faciliter l’insertion des novices, mais qu’ils sont trop souvent
absorbés par les changements en cours et les responsabilités administratives pour s’y
attarder. D’où l’importance de mettre en place, selon la CSQ, des outils de formation et de
sensibilisation des directions afin de contrer la désertion du corps professoral. Certaines
commissions scolaires offrent des programmes d’insertion et proposent plusieurs types de
soutien (comité d’accueil, réseau d’entraide, groupes de discussion. inentora!), mais ces
programmes ne proposent pas de stratégies d’accompagnement, tel que le mentionne la
CSQ dans son bilan final
Malgré le fait que le mentoral demeure le modèle dominant pour contrer le
décrochage, l’insertion professionnelle ne peut être réduite qu’à cette seule
pratique. Les orientations proposées devront tenir compte du fait qu’il soit
nécessaire de varier les stratégies (accueil, soutien et accompagnement) afin de
permettre une intégration adaptée au style et aux besoins de chaque personne en
processus d’insertion. (Ibid., p. 7)
Le Comité d’orientation de la formation du personnel enseignant (COFPE),
(2002) et Mukamurera (2006) suggèrent, en ce sens, certains aménagements ou
assouplissements dans les règles et les pratiques d’affectation et de répartition des tâches
des novices, ainsi que dans l’accompagnement de ces enseignantes et enseignants pour
alléger leur fardeau. Toutefois, comme le montre l’étude de Gingras et Mukamurera (2005)
sur l’insertion professionnelle
Le développement d’attitudes et de stratégies individuelles peut aussi faire la
différence dans le vécu de l’insertion et la persévérance dans la profession. Par
conséquent, les mesures d’insertion devraient aussi permettre d’outiller les jeunes
enseignants à faire face à la réalité et à développer des attitudes ou des stratégies
susceptibles de favoriser la résilience et l’engagement personnel dans
l’enseignement. (Ibici, 2005, p.17)
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En tant qu’intervenant dans une école du réseau de l’enseignement privé et à titre
d’adjoint à la vie scolaire, la pratique sur le terrain nous démontre clairement la
problématique liée aux difficultés rencontrées par les novices, entre autres la lourdeur de la
tâche, la gestion de classe et les difficultés relationnelles avec les élèves. À cet égard. nous
avons été témoin d’un projet de menlorcil à l’insertion professionnelle de novices en
enseignement dans une école secondaire. Cette observation nous a permis de constater que
peu de règles d’accompagnement avaient été définies : les mentors, n’ayant reçu aucune
formation, soutenaient leurs novices que par des causeries informelles. Ce manque de
structures et de stratégies adéquates avait peu d’impact sur les besoins et les difficultés
réelles vécues par les novices.
La CSQ (2008) fait état de mesures mises en application dans certaines écoles du
Québec qui apportent un niveau de satisfaction (enseignants libérés de leur tâche pour
coordonner un projet de suivi des novices, jumelage avec les mentors, formation des
accompagnateurs. rencontres quotidiennes des mentors et des novices). Cependant, ce n’est
pas cette réalité qui est vécue dans l’ensemble du réseau. (Ibid., 2008)
Tout compte fait, le contexte actuellement vécu par les novices n’est pas
favorable pour faciliter leur insertion professionnelle. En début de carrière, les novices font
face à des difficultés telles que la lourdeur de la tâche, la gestion de classe et la précarité
des emplois. Des difficultés qui ont des répercussions sur le taux d’abandon des novices.
2 QUESTION ET OBJECTIFS DE RECHERCHE
À la suite des résultats de recherche énumérés dans le contexte de la
problématique. nous constatons que les mesures mises en place par les directions
d’établissements scolaires, dans le but d’aider à l’insertion professionnelle des novices en
enseignement. apportent un certain soutien, mais qu’il y a des failles dans les stratégies et
les méthodes. Selon la CSQ (Ibid.), il y a un manque de diverses formes
d’accompagnement : le modèle de soutien qui est principalement développé est celui du
menloral, c’est-à-dire un membre du personnel qui conseille et guide un novice dans
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l’exercice de sa profession. Cependant, comme le mentionnent Vallerand et Martineau
(2006), plusieurs novices rejettent le menloral par crainte que les enseignantes et les
enseignants d’expérience profitent de cet accompagnement pour évaluer leurs compétences
et juger s’ils sont aptes ou non à demeurer en poste.
Ces raisons nous amènent à poser la question de recherche suivante:
Quelle est la démarche d’accompagnement que les directrices et directeurs
d’établissements scolaires peuvent mettre en place pour faciliter l’insertion professionnelle
des novices en enseignement et ainsi soutenir leur motivation?
Ainsi, ce projet de recherche vise à:
1. Définir une démarche d’accompagnement que les directrices et directeurs
d’établissements scolaires peuvent mettre en place pour favoriser une intégration
adaptée aux besoins de chaque individu en processus d’insertion en enseignement;
2. Accompagner des novices en enseignement en appliquant la démarche
d’accompagnement définie dans le cadre théorique;
3. Observer les répercussions de cette démarche d’accompagnement sur l’insertion des
novices en enseignement et sur leur motivation.
3 PERTINENCE DE LA RECHERCHE
Selon les auteurs et notre expérience, le principal processus qui sert actuellement
à laccompagnement des novices est le mentoral et peu de directions semblent être
informées et formées sur les autres programmes d’accompagnement pour soutenir
adéquatement leurs mentors. Nous avons constaté dans une école secondaire que les
mentors n’avaient pas reçu de formation pour accompagner les novices. Cette recherche
nous permettra donc de mettre en pratique des processus, des outils et des stratégies
17
d’accompagnement que les directions scolaires pourraient intégrés dans la formation des
accompagnateurs. De plus, en accompagnant les novices, nous connaîtrons mieux les
difficultés quotidiennes vécues par eux. Cela nous permettra de mieux cibler le soutien
dont ils ont besoin en début de carrière et ainsi favoriser une intégration adaptée à chacLin.
Nous croyons que cette recherche pourra aider les directions d’établissements
scolaires et les personnes ressources impliquées dans un processus de soutien à connaître
une autre démarche daccompagnement que le menloral et voir l’impact de cette méthode.
En les outillant adéquatement. les directrices et les directeurs pourront mieux former et
mieux choisir les accompagnateurs. Nous croyons ainsi favoriser l’efficacité du processus
d’accompagnement et de là, l’engagement personnel du corps professoral.
Enfin, les instances éducatives, directions, syndicats, commissions scolaires et
regroupements professionnels, sont présentement à la recherche de solutions afin de
contrer la désertion professionnelle des novices en enseignement. Ces résultats permettront
d’enrichir les processus d’accompagnement, c’est-à-dire la façon dont les novices sont
accompagnés. et ainsi contribuer au soutien des novices en enseignement. Ces résultats
permettront également d’identifier les éléments de la démarche d’accompagnement qui ont
un impact bénéfique sur la motivation des novices et sur la motivation de leurs élèves.
En guise de résumé du premier chapitre, plusieurs auteurs s’entendent pour dire
que le début dans l’enseignement est une période difficile pour les novices qui sont
confrontés aux exigences de la profession: lourdeur de la tâche, groupes difficiles.
précarité des emplois en début de carrière, manque de reconnaissance, manque de soutien et
de moyens d’accueil. Aussi, le manque d’expériences et la multitude de situations nouvelles
auxquelles les novices sont confrontés les empêchent de trouver l’aisance dans le métier.
Tous ces éléments ont un impact sur la désertion du corps professoral en début de carrière
1 5 % à 20 % désertent la profession dans les cinq premières années de pratique et 43 %
entrés en fonction entre 2000 et 2004 ont déjà envisagé abandonner à moins de cinq ans
d’exercice.
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Certaines commissions scolaires proposent des programmes d’insertion, mais les
recherches permettent de constater que ces mesures ne fournissent pas de stratégies
d’accompagnement. D’une part, le modèle le plus souvent proposé est le mentoral. mais il
ne répond pas entièrement aux attentes. D’autre part, les stratégies et les approches sont peu
diversifiées, ne permettent pas vraiment de contrer la problématique de désertion et
n’aident pas les novices à développer de la résilience pour faire face à la réalité. La
démarche d’accompagnement proposée dans cette recherche devra donc permettre aux
novices de développer des attitudes et des stratégies individuelles telles que la résilience, la
confiance en soi et la mobilisation favorisant ainsi la motivation et l’engagement personnel
en enseignement.
La problématique de l’insertion présentée ici nous a conduits à nous demander
quelle est la démarche «accompagnement que les directions d’établissements scolaires
pouvaient mettre en place pour faciliter l’insertion des novices et favoriser leur motivation.
Pour répondre à cette question. nous avons défini une démarche
d’accompagnement dans le but de favoriser l’insertion en enseignement. Ensuite, nous
avons accompagné des novices en appliquant cette démarche d’accompagnement.
Finalement, nous avons observé les répercussions de cette démarche sur l’insertion des
novices et sur leur motivation.
DEUXIÈME CHAPITRE
CADRE DE REFERENCE
La problématique présentée dans le cadre de cette recherche fait état des
difficultés vécues par les novices en enseignement, de l’importance de proposer un type
d’accompagnement et de nouveaux moyens pour les soutenir. Les démarches
d’accompagnement dans le but de soutenir les individus en milieu professionnel sont
variées. Lorsque ces approches sont décrites, il est fait mention de concepts tels que a) le
nientoral. b) le littoral, e) la formation, d) la supervision, e) la consultation, f) le coaching.
En premier lieu, afin de mieux encadrer le développement de cette recherche,
nous définissons les concepts en lien avec l’accompagnement. Après avoir nuancé chacun
de ces concepts, nous déterminons ceux qui sont utilisés dans cette recherche et ce qui les
relie.
En deuxième lieu, nous définissons les modèles théoriques retenus : le processus
de Factualisation de soi de St-Arnaud (1996). le processus du coaching et la démarche
d’accompagnement s’inspirant de ces deux processus.
I CADRE CONCEPTUEL
Afin d’établir les balises de base de cette recherche, le cadre conceptuel présente
et définit les principaux concepts liés à la problématique énoncée. à savoir
a) Accompagnement
h,) Coaching
e) Accompagnateur
d) Mentorat
e) Soutien
f) Insertion / désertion
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1.1 Accompagnement
Le Petit Rober! (2003, p. 17) définit le concept d’accompagnement comme une
action de soutien. Par ailleurs, Le grand dictionnaire terminologique de la langue française
<http://www.granddictioimaire.com>, mars 2009, dit du concept d’accompagnement:
Ensemble de conseils personnalisés et de mesures de suivi apporté à court et à
moyen terme, à une ou à plusieurs personnes, pour répondre à des besoins d’ordre
personnel, familial et professionnel, qui facilite des prises de conscience, qui aide
les personnes à développer leurs compétences et à les mettre en oeuvre, à trouver
leurs propres solutions et à les appliquer. [...j L’accompagnement vise notamment
le développement des aptitudes, l’amélioration de l’efficacité et du niveau de
performance, l’amélioration de l’adaptation à une situation nouvelle comme
l’intégration à de nouvelles fonctions, la résolution de problèmes existants ou à
venir, la mise en place de stratégies centrées sur les objectifs, la construction de
relations humaines efficaces et épanouissantes, le maintien et l’enrichissement des
compétences d’une personne.
De même, le MELS (2004. p.1 7) définit l’accompagnement comme un « acte
relationnel et professionnel [...] qui vise à soutenir un individu dans son action, se
préoccupe de la globalité de la personne et de la portée générale des interventions, et
finalement, assure le suivi des actions convenues. » Ce qui s’exprime dans des gestes
prof’essionnels qui prendront la forme : « d’un accueil et d’une écoute, de la participation au
dévoilement du sens du vécu et de la quête personnelle, d’un cheminement aux côtés de la
personne dans une mise en oeuvre de ses décisions. »
Aux fins de cette recherche, nous retenons la définition du concept
d’accompagnement du Grand dictionnaire terminologique de la langue française. Un
accompagnement qui vise à aider le novice à:
I. répondre à ses besoins d’ordre professionnel
2. développer et enrichir ses compétences et ses aptitudes;
3. améliorer son efficacité au travail;
4. améliorer son adaptation à une situation nouvelle;
5. être accompagné dans une démarche centrée sur les objectifs et le libre arbitre.
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1.2 Coaching
Whitmore (2004) mentionne que les démarches d’accompagnement en milieu de
travail se sont beaucoup développées depuis quelques années et l’arrivée de ce qu’on
nomme le coaching a pris un essor considérable au cours des dernières années. Il précise
aussi que le coaching est un concept issu du sport et que le pédagogue de l’université
d’Harvard, Timothy Gallwey, a contribué à son développement. C’est en publiant son livre,
The Inner Gaine of tennis, que Gallwey a placé les balises de base d’une forme de
démarche en coaching:
Le mot iiiiier fait référence au point de vue interne, à l’état intime du joueur ou.
pour reprendre Gallwey, à l’adversaire qu’on porte en soi et qui est plus
redoutable que celui qui nous donne la réplique derrière le filet. [...j Si
l’entraîneur parvient à amener son élève à lever ou à contrôler les obstacles
intérieurs qui l’empêchent d’atteindre son niveau optimal de performance. le
potentiel naturel de cet élève se manifestera sans qu’il ait besoin d’un apport
technique massif de l’extérieur. (Whitmore, 2004, p. 18)
Malgré le fait que le coaching est un processus d’aide par l’accompagnement et
qu’il s’appuie sur des modèles et des théories dans son application, il semble y avoir
confusion linguistique et pratique dans l’utilisation des concepts de coaching et
d’accompagnement.
Le grand dictionnaire terminologique de i Office québécois de ici langue française
<http ://www. granddictionnaire .com> (mars 2009) apporte une précision linguistique
concernant ces deux concepts: « Bien que l’emprunt à l’anglais coaching soit implanté dans
l’usage, il n’est pas retenu pour ne pas nuire à l’implantation du terme français
(accompagnement) et à son maintien dans la langue française. Dans Le Petit Rober! (2003,
p. 459). le terme coaching est défini tout en mentionnant qu’il s’agit d’un mot anglais
« démarche d’accompagnement personnalisé visant à atteindre le meilleur niveau de
réussite professionnelle et d’épanouissement ». Le Multidiciionnaire de la langue française
(1997. p. 296) va dans le même sens en précisant que le coaching se définit par une
assistance professionnelle.
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Nous constatons que la définition du concept d’accompagnement donnée par Le
grand dictionnaire terminologique de 1 ‘O/jice québécois de ici langue française (Ibid.) (voir
partie I.]) est semblable aux définitions apportée’ par des auteurs en coaching. Afin
d’éviter toute confusion, nous retenons pour cette fecherche le concept d’accompagnement
comme démarche de soutien et le concept du coaching comme un processus servant
d’appui à l’accompagnement.
À cet égard, le coaching est un processus d’accompagnement qui vise
principalement à aider à développer les compétences et à augmenter le niveau d’efficacité
de la personne accompagnée. Douglas et Morley (2000. p. 40, traduction libre dans Baron
et Morin, 2010, p. 48) définissent le coaching comme
un processus visant à fournir aux individus les outils, les connaissances et les
occasions dont ils ont besoin pour se développer et devenir plus efficaces [...j. Il
implique l’enseignement d’habileté dans un contexte de relations personnalisées
avec l’apprenant, en lui fournissant une rétroaction sur ses habiletés et relations
interpersonnelles [...]. Une série d’activités sur mesure visant les problématiques
actuelles ou pertinentes vécues par l’individu sont conçues avec le coach de façon
à aider le premier à maintenir une attention soutenue et orientée vers l’intégration
de ses forces et la gestion de ses faiblesses.
Nous pouvons aussi établir un lien avec la définition d’Angel et Amar (2005) qui
précisent que le coaching se caractérise par le libre arbitre qui est laissé au coaché dans la
démarche de soutien
Un des postulats est que le coaché a, en lui, les compétences et le potentiel pour
trouver ses propres solutions et que le coach agit comme un catalyseur, un
facilitateur de changement en mobilisant ses énergies. D’une certaine façon, cette
démarche s’apparente à une maïeutique dans laquelle le progrès est généré par le
coaché à travers un dispositif particulier, structuré à partir d’un savoir-faire et
d’un savoir-être du coach. Cette croyance du coach dans le potentiel de l’autre est
nécessaire à plusieurs titres [...1 elle assure que le progrès et les solutions qui ont
émergé dans le coaching sont ceux du coaché et donc rapidement assimilables et
utilisables par ce dernier; elle responsabilise le coaché et, paradoxalement,
renforce son autonomisation dans la conduite de son projet professionnel. (Angel
et Aniar. 2005, p.6)
Guimond (2010, p. 58) évoque pour sa part que le coaching se caractérise aussi
par les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur. II mentionne que les coachs doivent
apprendre : « à délaisser le rôle d’expert qu’ils ont l’habitude de jouer pour apprendre à se
centrer sur les besoins de l’autre personne et sur la façon de voir les choses. » De plus.
Baron et Morin (2010, p. 53) mentionnent que la relation de coaching se caractérise par les
habiletés du coach : « l’écoute, l’empathie, la patience, l’adaptabilité, la pensée analytique,
la créativité, l’humour, la capacité de donner une rétroaction [...] sont essentielles aux
personnes voulant exercer le rôle du coach. »
Simon (2002, p. 16) mentionne dans sa définition du coaching l’importance de la
rétroaction dans la démarche d’accompagnement:
le coaching est une forme d’accompagnement par laquelle une personne
expérimentée soutient une personne novice, à travers une relation de coopération.
dans une transition vers une nouvelle réalité et dans des apprentissages vers le
développement de son potentiel personnel et professionnel.
Aux fins de cette recherche, nous retenons comme processus de la démarche
d’accompagnement le concept du coaching. Un processus qui
1. reconnaît que le novice a les compétences pour trouver ses solutions;
2. Fournit une rétroaction sur les apprentissages du novice;
3. s’appuie sur des savoir-être et des savoir-faire de l’accompagnateur;
4. vise le développement d’habiletés dans un contexte d’accompagnement personnalisé
5. vise à outiller le novice afin de développer son efficacité;
6. vise la transition vers une nouvelle réalité.
1.3 Accompagnateur
Il devient important dans le cadre de cette recherche, de préciser le rôle de
l’accompagnateur dans une démarche d’accompagnement. Le grand dictionnaire de la
langue française (Ibid.) apporte une précision concernant le rôle de l’accompagnateur dans
ce qu’on nomme l’accompagnement individuel
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Dans une entreprise ou un organisme, l’accompagnateur peut être une personne
d’expérience à l’interne qui a reçu une formation (internai coach) ou un consultant
externe qualifié (external coach). {...] L’accompagnateur doit avoir réalisé un
travail de développement personnel, être formé à la relation d’aide, avoir un lieu
de supervision et respecter un code de déontologie qui, entre autres, l’astreint à la
confidentialité, au respect de l’intégrité de l’accompagné, à ne pas prendre de
décision à sa place et à ajuster les interventions à la maturité émotionnelle.
cognitive et comportementale de son interlocuteur. L’accompagnateur peut
appartenir ou non à l’environnement de l’accompagné. Il ne faut pas confondre
l’accompagnateur avec le mentor, le consultant, le formateur, le conseiller
professionnel, le tuteur et le psychothérapeute.
Le grand dictionnaire terminologique de la langue française (Ibid.) apporte une
précision concernant ces différents rôles
Il ne faut pas confondre l’accompagnement individuel, la formation individuelle.
le perfectionnement professionnel, la fonction de conseil, le menloral (aide
personnelle, volontaire et confidentielle, apportée sans rémunération à une
personne moins expérimentée et basée sur des intérêts ou sur des rôles similaires);
le littoral (actions visant à faciliter l’intégration et la formation des nouveaux dans
une entreprise ou une organisation); le compagnonnage (méthode de formation en
alternance qui permet à un nouveau d’acquérir un métier en s’intégrant dans une
communauté professionnelle); l’entraide professionnelle (prestation mutuelle de
travail consistant en échange de services entre personnes de compétence, de
profession et de métier différents).
Lefrançois (dans Pettersson 2005, p.19) précise le rôle que doit tenir
l’accompagnateur dans une relation de coaching:
Le coach accompagne une personne dans l’atteinte de ses objectifs. de ses
challenges, ou de ses projets. Il amène le coaché à prendre conscience de ses
freins, de ses peurs, de ses émotions, tout en s’assurant qu’il développe les
apprentissages nécessaires à son autonomie, sa responsabilisation et son
épanouissement.
Gendron et Gosselin (2002, dans Guimond, 2010, p. 57) mentionnent que le coach
agit comme un facilitateur dans le but d’aider le novice à mieux se comprendre et à se fixer
des objectifs. Ils évoquent aussi que l’accompagnateur doit inciter une démarche axée sur le
libre arbitre et le développement de savoir-être et de savoir-faire de la personne
accompagnée
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Le coach agit comme un facilitateur pour permettre à l’accompagné d’identifier
lui-même, et avec l’aide de son environnement, ses objectifs de développement et
les difficultés qu’il rencontre pour les atteindre. Le travail du coach vise à mieux
comprendre les causes de ses difficultés et à découvrir les leviers qui lui
permettront d’agir sur la situation qu’il souhaite changer. Finalement, le coach
aide l’accornpagné à s’engager dans une action susceptible de faire évoluer la
situation choisie et de consolider son niveau d’habileté en relation avec son
objectif.
Aux fins de cette recherche, nous retenons du concept d’accompagnateur les
éléments suivants, c’est-à-dire que l’accompagnateur doit
1. avoir réalisé une formation en relation d’aide;
2. s’astreindre à la confidentialité;
3. respecter les choix du novice et ne pas prendre de décision à sa place;
4. favoriser des prises de conscience et l’atteinte d’objectifs;
5. favoriser le développement de l’autonomie et de la responsabilisation.
1.4 Mentorat
Le grcmd dictionnaire terminologique de / ‘Office québécois de ici langue française
(Ibid.) définit le nentorat comme suit
Aide personnelle, volontaire et gratuite, à caractère confidentiel, apportée sur une
longue période par un mentor pour répondre aux besoins particuliers d’une
personne (le mentoré) en fonction d’objectifs liés à son développement personnel
et professionnel ainsi qu’au développement de ses compétences et des
apprentissages dans un milieu donné.
Lorsque nous nous référons à ce terme dans la littérature, le mentoral fait allusion
au sage, au conseiller. Dans Le trésor de la langue française <http://atilf.atilf.fr>, mars
2009, il est mentionné pour le terme mentor «personne servant de conseiller sage et
expérimenté à quelqu’un. » On définit aussi l’origine du mot mentor, qui est le nom du
héros de l’Odyssée, dont l’un des personnages emprunta les traits pour accompagner et
instruire.
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Bergeron (2008, P. 6) précise que le principal rôle joué par le mentor dans une
relation d’accompagnement vise à: « actualiser le capital du leadership en transmettant les
préceptes catalyseurs du leadership comme le sens de l’excellence. » Tandis que le
principal rôle joué par le coach vise : «à instruire de façon tactique grâce aux
questionnements, aux conseils, par des appréciations et l’expertise sur le sujet. » Cette
deuxième définition correspond davantage aux visées de cette recherche qui vise à soutenir
et outiller les novices dans leur insertion professionnelle plutôt que de viser l’excellence au
travail.
Par ailleurs, Le grand dictionnaire terminologique de / ‘Office québécois de ici
langue française (http://www.granddictionnaire.com, mars 2009) évoque que l’aide
apportée par un mentor peut prendre différentes formes selon les circonstances
accompagnement individuel, soutien et conseils professionnels
Le inentoral est dit formel ou structuré quand il fait l’objet de programmes. Le
inenloral est parfois qualifié de naturel ou d’infirmel quand il ne fait pas l’objet
de programmes. La formation de la dyade se fait alors spontanément, par libre
choix, compte tenu des intérêts ou des rôles similaires entre les deux personnes.
Les objectifs de cette recherche portent sur l’accompagnement professionnel. Ils
visent la mise en place d’une démarche d’accompagnement et la recommandation de
moyens, d’outils et d’approches qui seront profitables pour les novices dans le processus de
l’insertion professionnelle en milieu scolaire. Dans ce cadre, nous avons opté pour une
démarche inspirée des processus présentés dans le cadre théorique et qui s’inspirent, entre
autres, des théories de Cari Rogers
Carl Rogers a considéré que personne ne peut apprendre quoi que ce soit à autrui,
et i’on sait désormais que ce n’est jamais totalement l’accompagnateur d’un côté,
ni le client coaché de l’autre, qui ont seuls la solution, mais que c’est dans
l’intersubjectivité, dans la rencontre, que naît la solution. Le rôle de passeur, de
celui qui « aide ». s’est enrichi, métamorphosé, devenant un « méta métier », au
delà de tous les autres métiers, par une intégration autant verticale (les différents
niveaux de l’identité de la personne) que transversale (les différents espaces
externes où la personne déploie son activité). (Angel et al. 2007, p.6)
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Nous avons donc présenté le concept du mentorat afin d’éviter de confondre les
différents types d’approches du mentorat et les autres formes d’aide comme
l’accompagnement individuel et le coaching. Il nous apparaît aussi essentiel de préciser que
nous retenons aux fins de cette recherche les définitions de l’accompagnement et celle du
coaching telles qu’elles ont été définies et que le type d’accompagnement retenu pour cette
recherche ne fait nullement référence au mentorat.
1.5 Soutien
Le dictionnaire Le trésor de la langue française (Ibid.) donne deux synonymes
pour soutien : « aide et appui » et définit le soutien ainsi
Action d’aider à la réalisation de quelque chose ou d’aider quelqu’un en vue de
lui permettre de réussir à mener à bien quelque chose. Ce qui permet à quelque
chose de se maintenir et/ou de parfaire son développement, ou ce qui aide
quelqu’un à traverser une épreuve. Personne qui, par son action, contribue à la
réussite ou au maintien de quelque chose ou de quelqu’un.
Par ailleurs, Legendre (2008, p. 1251) précise sa définition du soutien en
l’intégrant à celui de l’enseignement (soutien à l’enseignement). Il mentionne que c’est un
appui donné à un personnel spécialisé, à un enseignant, afin de l’aider à adapter son
enseignement ou ses attitudes aux besoins particuliers d’élèves en difficulté.
Le Petit Robert (2003) définit le soutien comme une action qui empêche de fléchir
en apportant secours et réconfort. On parle ici d’un soutien dans le but d’aider, d’appuyer et
d’encourager. (p. 2472)
Comme mentionné, le but de cette recherche est de définir et mettre en place une
démarche d’accompagnement et d’identifier des outils qui vont aider le novice à faire face
aux difficultés rencontrées dans son insertion professionnelle. La définition mentionnée par
Le trésor de la langue française (Ibid.) convient davantage aux objectifs que nous nous
sommes fixés. Notre but est davantage d’apporter aide et appui à l’enseignant qui éprouve
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des difficultés d’insertion dans son milieu de travail que d’aider l’enseignant à s’adapter
aux besoins particuliers d’élèves en difficulté. Il est à préciser aussi que la forme
d’accompagnement que nous voulons pour cette recherche est centrée sur le soutien de
[individu et non dans le but d’évaluer les novices à l’égard de leurs compétences et
aptitudes à exercer la profession d’enseignante et d’enseignant.
Cependant, nous croyons que le type d’accompagnement proposé dans cet essai
permettra aussi aux novices de développer davantage leurs compétences et leurs aptitudes
et ainsi les aider à mieux comprendre la clientèle scolaire et de s’y adapter plus facilement.
En résumé, aux fins de cette recherche, nous utiliserons le concept
«accompagnement et le concept d’accompagnateur en nous référant principalement au
processus du coaching comme mesure de soutien aux novices en enseignement. Le concept
d’accompagnateur est retenu afin de bien le différencier de celui du mentorat et du mentor
qui est une autre forme d’accompagnement.
1.6 Insertion/Désertion
Le grand dictionnaire terminologique de / ‘Office québécois de la langue ançaise
<http://www.granddictionnaire.com>, mars 2009, définit l’insertion comme : «une
intégration du marché du travail par l’obtention d’un emploi stable.» Il est mentionné aussi
que les termes. insertion à l’emploi et insertion en emploi, sont répandus dans l’usage, mais
il est préférable d’utiliser insertion professionnelle.
Le Trésor de la langue française <http://atilf.atilf.fr>, mars 2009, fait davantage
référence au processus d’intégration : « action de s’insérer dans (un cadre, un ensemble), d’y
trouver sa place en tant que partie intégrante. »
Pour sa part, Legendre (2008. p. 778) parle d’insertion professionnelle et définit
cette insertion comme étant un processus «intégration dans un emploi. Enfin, Le Petit
Rohert (2003, p. 1373) définit l’insertion comme un processus d’intégration de l’individu.
29
Nous constatons, dans la littérature portant sur la problématique de l’abandon des
novices en enseignement, qu’il est souvent question du concept de désertion
professionnelle. Cependant, aucun ouvrage de référence ne définit explicitement ce
concept. Le Petit Robert (2003, p. 713) décrit la désertion ainsi : « le fait d’abandonner, le
fait de déserter une cause. » Par ailleurs, Le Trésor de la langue française
<http://atilf.atilf.fr>, mars 2009, mentionne simplement le fait de déserter.
En lien avec la problématique mentionnée, il s’avère beaucoup plus significatif
pour nous de parler d’insertion professionnelle. Comme cité par Le Trésor de la langue
française (‘Ibid.) et Le grand dictionnaire terminologique de / ‘Office québécois de la langue
française (Ibid.), le concept d’insertion professionnelle est une connotation au concept
d’intégration dans un emploi, ce qui représente davantage le but de cette recherche.
En résumé, dans le cadre conceptuel, nous retenons comme démarche de soutien,
l’accompagnement qui prend appui sur le processus du cociching et le rôle de
l’accompagnateur des novices dans leur insertion professionnelle.
Le tableau suivant résume les concepts et les définitions retenues dans le cadre de
cette recherche : a) accompagnement. b) coaching. c) accompagnateur, d) soutien,
f) insertion professionnelle.
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Tableau 1
Le cadre conceptuel
Concepts Définitions
Un acco,llpagnelnent vise à aider le novice à
• répondre à ses besoins d’ordre professionnel
développer et enrichir ses compétences et ses aptitudesAccompagnement
• améliorer son efficacité au travail
améliorer son adaptation à une situation nouvelle;
• être accompagné dans une démarche centrée sur les objectifs et le libre
arbitre.
Le coach ing est un processus qui
reconnaît que le novice a les compétences pour trouver ses solutions
• fournit une rétroaction sur les apprentissages du novice
s’appuie sur des savoir-être et des savoir-faire de l’accompagnateur;Coachmg
• vise le développement d’habiletés dans un contexte d’accompagnement
personnalisé
vise à outiller le novice afin de développer son efficacité;
vise la transition vers une nouvelle réalité.
Dans I ‘accompagnement, t ‘accompagnateur (loi!
‘ avoir réalisé une formation en relation d’aide;
‘ s’astreindre à la confidentialité•Accompagnateur
• respecter les choix du novice et ne pas prendre de décision à sa place z
favoriser des prises de conscience et l’atteinte d’objectifs
favoriser le développement de l’autonomie et de la responsabilisation.
La démarche de soutien vise à apporter
aideSoutien
soutien
réconfort
Insertion L ‘insertion professionnelle vise
professionnelle
.
• I Integration dans un emploi
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2 CADRE THÉORIQUE
En lien avec l’objectif premier de cette recherche, c’est-à-dire définir une
démarche d’accompagnement qui est en mesure d’aider les novices en enseignement, le
cadre théorique présente les théories retenues. Il s’agit d’approches en lien avec le
processus de l’accompagnement. Premièrement. nous définissons le processus de
Factualisation de soi de St-Arnaud (1996) et du coaching. Deuxièmement, nous expliquons
la démarche d’accompagnement que nous avons appliquée auprès des novices.
2.1 L’actualisation de soi
St-Arnaud (1996) a défini un processus «accompagnement axé sur le principe de
l’autodétermination de l’individu, «est-à-dire sur la capacité que développe un individu
afin de comprendre l’expérience vécue, de vivre ses ambivalences et d’agir pour contrer
ses difficultés. Appuyé sur une théorie psychosociale de l’actualisation chez l’adulte, ce
processus d’accompagnement, soit l’actualisation de soi, s’appuie sur trois opérations de
base permettant à un individu de s’approprier une expérience vécue et de la transformer,
soit recevoir, choisir et agir. St-Arnaud décrit le processus de l’actualisation de soi ainsi
La personne s’applique à recevoir sans la déformer l’information qui vient de
son propre organisme et de son environnement (disponibilité), à choisir sa
propre ligne de conduite (autonomie) et à agir de façon à répondre aux besoins
de son organisme (efficacité). (Ibki, p. 1)
Les trois opérations de base correspondent à trois processus d’actualisation
F autodéveloppenient, 1’ autodétermination et I’ autogestion. L ‘autodéveloppement désigne
le processus qui consiste à recevoir et à s’approprier son expérience, c’est-à-dire à rendre
l’individu plus disponible envers l’information qui circule dans son organisme et celle qui
provient de son environnement. L ‘autodéterminatioi, indique l’efficacité que se donne
lindivjdu à considérer des options. à vivre ses ambivalences et à faire des choix
personnels. L ‘autogestion détermine l’autonomie de la personne à identifier ses besoins et
d’y répondre en testant dans l’action, différentes stratégies.
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11 nous semble que l’approche de St-Arnaud peut servir dans la démarche
«accompagnement pour soutenir le novice vivant des difficultés d’insertion, car le
processus de lactualisation de soi vise à rendre Findividu plus disponible, plus autonome
et plus efficace par des actions qui vont répondre à ses besoins. (St-Arnaud, 1996, p. 5)
Ainsi, le novice pourra développer des attitudes et des stratégies susceptibles de l’aider
dans son parcours. Comme le mentionnent Gingras et Mukurera (2008) « les mesures
d’insertion devraient permettre d’outiller les jeunes enseignants à faire face à la réalité et à
développer des attitudes ou des stratégies susceptibles de favoriser la résilience et
engagement personnel dans l’enseignement. » (Ibid.)
Afin de mieux comprendre le processus de l’actualisation de soi, nous définissons
les cinq énoncés théoriques sur lesquels s’appuie St-Arnaud (1996).
- Tout individu naît avec des structures innées (programmes génétiques) qui
favorisent son développement personnel (tendance à l’actualisation) tout en
déterminant sa personnalité (déterminisme héréditaire). (Ibid p. 7)
St-Arnaud précise par cet énoncé : «Il y a d’inscrit dans le code génétique de
chaque individu, une orientation fondamentale qui dirige la différenciation de Forganisme,
maintient son organisation et lui permet d’atteindre une certaine autonomie par rapport à
son environnement. » (Ibid., p. 7)
2- Tout individu acquiert, sous l’influence de son milieu (apprentissage), des
structures qui favorisent son adaptation tout en déterminant sa personnalité
(déterminisme du milieu). (Ibid. p. 8)
St-Arnaud précise par cet énoncé que dans le processus de l’actualisation de soi
« les possibilités d’apprentissage. si bien démontrées par le behaviorisme, sont reconnues et
intégrées» (Ibid., p. 9). De même, le processus de l’actualisation est influencé par les
stimuli venant de l’environnement.
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3- L’espèce humaine ne dispose d’aucun environnement socioculturel pouvant
assurer automatiquement le plein épanouissement de l’individu et de la
collectivité; dans ce contexte, l’actualisation d’une personne est en grande partie
reliée aux choix que fait celle-ci au cours de sa vie (autodétermination). (ibid.,
p. 9)
Ce troisième énoncé s’avère important dans la démarche de notre recherche. Au-
delà du déterminisme de l’individu mentionné dans les deux premiers énoncés, ce troisième
énoncé affirme la capacité de l’individu à faire des choix personnels (autodétermination) et
ainsi permettre la transgression de sa situation « on présume qu’en raison même de la
capacité d’autodétermination des individus, il faut renoncer à toute organisation sociale
prédéterminée pour assurer l’équilibre entre les besoins des individus et ceux de la
collectivité. » (ibid., p. 11)
4- En conséquence de ce qui précède, tout individu développe une personnalité
mixte au cours des années antérieures à sa vie adulte; une première facette, le soi
intégré, comprend les aspects de sa personnalité dont il est satisfait (résultat d’une
intégration des exigences de son organisme et des exigences de son milieu); une
seconde, le soi conflictuel, comprend les aspects non désirés de sa personnalité
(résultat de conflits non résolus entre les exigences de son organisme et les
exigences de son milieu). (ibid. p. 12)
Les deux facettes de cet énoncé renvoient à deux grandes voies de l’actualisation
« la première consiste à développer davantage les aspects de sa personnalité que l’on
apprécie (expansion du soi intégré); la seconde consiste à déployer de l’énergie pour se
changer. de façon à réduire le soi conflictuel.» (ibid., p.] 3)
5- L’actualisation d’une personne adulte s’opère selon deux modalités, soit par
Fexpansion du soi intégré, soit par la réduction du soi conflictuel; dans les deux
cas, les clés de l’actualisation sont les mêmes la disponibilité, qui consiste en la
capacité de recevoir l’information de son organisme et de son milieu; l’autonomie,
qui correspond à la capacité que se donne l’individu de faire des choix;
l’efficacité, qui équivaut à la capacité d’agir pour répondre à ses besoins. (ibid.,
p. 13)
Cette théorie basée sur le postulat qu’il existe une tendance à l’actualisation nous
semble pertinente pour la démarche d’accompagnement que nous proposons dans cet
essai
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Pour guider les personnes qui désirent s’actualiser ainsi que les intervenants qui
désirent aider d’autres personnes à s’actualiser, la psychologie moderne propose
deux types de connaissances : les unes consistent en des généralisations qui
concernent ce qui est déterminé par l’hérédité et l’apprentissage; les autres sont
des généralisations qui portent sur ce qui favorise l’autodétermination. Le
domaine de l’actualisation relève de ce deuxième type. Jhid., p. 2)
L’actualisation de soi se manifeste chez un individu lorsque des événements et
des expériences l’encouragent à se positionner personnellement en s’affirmant. en faisant
des choix, puis en agissant pour répondre à ses besoins. C’est dans ces étapes et lors du
traitement de l’information que l’on remarque une succession des différents modes de
fonctionnement de 1’ individu (sensoriel, rationnel, affectif, intentionnel, imaginaire) qui
aura pour effet Factualisation de nouvelles possibilités pour l’individu.
St-Arnaud (Ibid.) a associé à chacun de ces cinq modes de fonctionnement
conscients, un processus psychologique (perception, cognitif, affectif, motivation) qui
décrit la façon de traiter l’information qui circule dans le champ de la conscience
a) Les processus de la perception, qui donnent accès aux faits;
b) Les processus cognitifs, qui produisent les idées;
e) Les processus affectifs, responsables des ressentis;
d) Les processus de la motivation, qui produisent les intentions;
e) La libre circulation de tous les processus, qui crée l’imagination.
Ces processus psychologiques sont toujours présents dans le champ de la
conscience de l’individu, peuvent varier et peuvent déterminer des modes de
fonctionnement différents. Le tableau 2 présente une description des processus
psychologiques et des modes de fonctionnement associés à chacun d’eux (Ibid p. 19-27)
3Tableau 2
Le fonctionnement du traitement de l’information
Processus psychologiques Mode de fonctionnement Description
Lorsqu’on fonctionne en mode
Processus de la perception Sensoriel sensoriel, on dirige délibérément
son attention sur ce que l’on
perçoit.
Lorsqu’une personne est en mode
Processus cognitifs Rationnel rationnel, toute son attention est
utilisée pour analyser les données,
réfléchir, évaluer, juger, raisonner.
Lorsqu’une personne est en mode
Processus affectifs Affectif affectif, le champ de la conscience
est principalement mobilisé par
les sentiments et les émotions.
Lorsqu’une personne est en mode
Processus de la motivation Intentionnel intentionnel, son attention est
mobilisée par l’action en cours.
Ce mode intervient quand aucun
des quatre processus de base ne
domine le champ de conscience de
Aucun Imaginaire l’individu.
En mode imaginaire, il se produit
une sorte de libre circulation dans
le champ de la conscience.
Source: St-Arnaud, Y. (1996). S’actualiser par des choix éclairés et une action efficace. Boucherville
Gatan Morin éditeur. (P. 6-13, 19-27)
Le processus de l’actualisation consiste en une harmonisation de ces différents
modes de fonctionnement, c’est-à-dire en plaçant l’individu dans un mode particulier lors du
traitement de l’information. L’opération recevoir place l’individu en mode sensoriel.
L’opération agir place la personne en mode intentionnel tandis que l’opération choisir alterne
entre tous les modes de fonctionnement du traitement de l’information. (Ibid. p. 29)
Nous croyons que la démarche d’accompagnement qui est proposée doit permettre
aux novices de développer des savoir-être et des savoir-faire qui vont les aider dans
1’exercice de la profession enseignante et faciliter leur insertion. Aussi, nous nous sonmies
fixé comme but de proposer une démarche d’accompagnement qui permet le développement
de l’autonomie afin de maintenir des résultats à long terme, soit d’aider le novice à
développer des stratégies personnelles et des capacités à se mobiliser. L’approche de St
Arnaud nous apparaît donc significative, car elle place l’individu au centre du changement en
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l’incitant : « à se situer personnellement, à s’affirmer comme un être autonome en faisant des
choix personnels, puis à agir pour répondre à ses besoins» (Ibid., p. 27)
Au cours d’une intervention, c’est le client qui a la responsabilité du
changement à produire: c’est lui qui décide de rendre disponible l’information
pour définir et produire le changement visé et pour valider les éléments de
suppléance que j’introduis dans la relation. C’est lui qui conduit le train. En
conséquence, je donne une place prépondérante à l’assistance dans toutes mes
interventions. (St-Arnaud, 1996, p.l08)
Tout compte fait, le processus de l’actualisation peut permettre au novice en
enseignement de mieux s’approprier son expérience vécue en développant sa disponibilité,
son autonomie et son efficacité. En incitant le novice à agir et à développer des stratégies
personnelles afin de mieux composer avec le contexte actuel en éducation, ce dernier
développe ses capacités personnelles et évite de subir la situation ou de se laisser diriger par
les événements. À cet égard, le processus de l’actualisation de soi rejoint le processus du
coaching: deux approches qui mettent l’accent sur un processus de changement, en incitant
le novice à mieux comprendre ce qu’il vit et en accentuant l’autonomie et l’efficacité de
l’individu.
2. 1. 1 Le rôle de 1 ‘accompagnateur dans le processus de l’actualisation de soi
St-Arnaud (1996) utilise l’expression « relation d’assistance » pour décrire son
processus d’accompagnement de l’individu : (<La relation d’assistance s’établit lorsqu’une
personne me consulte au sujet d’une situation qui constitue une menace ou un défi [...1. »
(p. 107) L’approche de St-Arnaud mise sur les ressources de l’individu en se concentrant
sur ses habiletés, ses ressources et ses compétences, en amplifiant les possibilités de
changement. Il précise que le succès de la relation d’accompagnement dépend de deux
fonctions : la fonction de suppléance et la fonction d’assistance. Par la fonction de
suppléance, l’accompagnateur apporte de l’extérieur un éclairage nouveau sur la situation
qui fait problème, ce qui permet à l’individu de déterminer des pistes de solutions. La
fonction d’assistance met en jeu les compétences relationnelles que l’on retrouve dans une
approche centrée sur l’individu (empathie, reformulation, reflet de sentiment, résumé
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synthèse). Une approche qui permet, comme cité plus haut, de laisser à l’individu
accompagné la responsabilité du changement à apporter. St-Arnaud laisse une large place à
l’assistance dans toutes ses interventions. (St-Arnaud, 1 999, p. 108)
La figure 1 (la relation d’assistance) présentée en page 38 illustre le mécanisme
mis en jeu dans l’accompagnement centré sur le processus de l’actualisation de soi. La
partie du haut démontre l’importance que doit donner l’individu à régulariser ce cycle,
cest-à-dire par le processus d’ouverture, l’individu se place en situation de disponibilité et
de réception de l’information. Cependant, l’individu ne peut que recevoir une infime partie
«information à la fois, d’où l’importance d’être capable de fermer cette source afin de
mieux traiter et intégrer cette information.
De plus, la figure 1 précise que lorsqu’un individu alterne continuellement entre
un mouvement d’ouverture et de fermeture, il s’approprie son expérience
(autodéveloppement) en y mettant du sens; il parvient ainsi à mieux choisir des
alternatives (autodétermination) et à agir pour remédier à la situation (autogestion). (St
Arnaud. 1999)
Les flèches qui entourent la partie du haut illustrent une boucle de rétroaction qui
fait passer l’individu d’un système provisoire à son environnement naturel. Ce système
démontre le processus naturel de l’actualisation, c’est-à-dire de permettre à l’individu de se
prendre en charge lorsqu’il retourne dans son environnement naturel. De là l’importance de
créer une relation d’assistance qui laisse le libre arbitre à la personne dans sa prise en
charge personnelle. L’accompagnateur n’est là que pour assister la personne accompagnée.
(St-Arnaud, 1999)
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La partie du bas de la figure 1 détaille les étapes de la gestion de l’intervention
1. La première étape consiste à recevoir la demande d’accompagnement;
2. La deuxième étape se manifeste par la formulation d’une entente, d’un contrat
d’intervention;
3. La troisième étape est une démarche rigoureuse d’accompagnement;
4. La quatrième et la cinquième étapes sont la fin du contrat et le bilan afin d’identifier les
suites à donner. (St-Arnaud, 1999)
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Figure 1 : La relation d’assistance
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2.2 Le coaching
Comme on peut le constater dans la figure 1, la relation d’assistance dans le
processus de l’actualisation de soi place l’individu dans un système de rétroaction qui
permet à l’accompagnateur de maintenir l’individu dans l’action et de le guider vers de
nouvelles possibilités. Le processus du coaching est une démarche d’accompagnement qui
s’appuie ainsi sur un système similaire de rétroaction et d’action.
Fortin (2005) évoque que la particularité du processus en coaching est qu’il place
l’individu au centre du changement à apporter. Le processus vise l’appropriation des
savoirs (savoir, savoir être, savoir faire. savoir se réaliser), le développement du potentiel et
permet d’apporter des résultats gratifiants dans l’amélioration de la qualité de vie
personnelle et professionnelle.
Il précise aussi que le processus du coaching s’élabore en créant un partenariat et
en s’appuyant sur des entretiens et des actions concrètes afin d’identifier ce qui manque
pour réussir. Chaque séance sétablit au rythme de la personne qui est accompagnée en
ciblant un objectif dès la première rencontre. C’est avant tout un accompagnement
personnalisé et pragmatique. car c’est le novice accompagné qui signifiera à
l’accompagnateur les éléments sur lesquels doit porter la séance. Comme dans la relation
d’assistance de St-Arnaud (1999), chaque individu est considéré comme possédant toute la
créativité et les ressources nécessaires pour le faire.
Fortin (2005) dit que le travail de l’accompagnateur consiste à établir avec le
novice un plan d’action en aidant la personne à prendre conscience de ce qui lui manque
pour réussir. à faire émerger des moyens d’action et des stratégies afin de résoudre la
difficulté rencontrée et ainsi parvenir à l’objectif identifié. Pour y arriver, l’accompagnateur
écoute, questionne, fait réfléchir, reformule, donne des requêtes, donne du feedback,
apporte ses observations et adapte l’approche aux besoins de l’individu.
La figure 2 résume le processus dans la dynamique du coaching tel que décrit ci
haut. Nous pouvons voir dans ce tableau que ce processus est semblable à la relation
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d’assistance décrite dans le processus de l’actualisation de soi. Les deux processus placent
la personne accompagnée au centre d’une démarche d’entretiens, s’appuient sur un système
de rétroaction qui amplifie les possibilités de changements, laissent le libre arbitre à la
personne accompagnée dans ses choix et actions à faire, et incitent le développement de
l’autonomie et la prise en charge personnelle.
La dynamique duCoach!rg
( Contexteducoaché;
E;érie-es_ ce
——
ÉnergeLes entretiens
coaching
_________
Positifs
IFinI
- Source Coaching de gestion Inc (2005)
Source : Fortin. J_P. (2005) Programme d’entraînement au coaching professionnel. Coaching de gestion
Inc.
Figure 2: La dynamique du coaching
2.3 La démarche d’accompagnement: outils et stratégies
Nous nous sommes appuyés sur les processus de l’actualisation de soi et du
c’oaching pour élaborer la démarche d’accompagnement des novices en enseignement.
Cette démarche oriente le novice dans une spirale continue d’observations, d’actions et de
rétroaction où ce dernier parvient à identifier ce dont il a besoin et à agir pour transformer
une perception, un comportement. une attitude.
La présente partie décrit les éléments de la démarche d’accompagnement et cible
les stratégies susceptibles d’aider les novices en processus d’insertion professionnelle
Nouveaux
objectifs
Boucle de
rtroaction
Le plan d’
et la mise en
oeuvre
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a) Les fondements de la démarche d’accompagnement;
b) Le novice dans son rôle de coaché:
c) L’ accompagnateur dans son rôle de coach:
d) Les conditions de l’accompagnement;
e) Les six étapes de la rencontre d’accompagnement;
f) Les outils appliqués dans la démarche d’accompagnement.
2.3. 1 Les fondements de la démarche de coaching
Le processus de coaching présenté dans cette recherche s’appuie sur les trois
fondements suivants, tels que répertoriés par les auteurs mentionnés : une démarche
orientée vers des solutions et des résultats; une démarche orientée vers le développement de
l’autonomie et une démarche orientée vers l’action et le changement.
23.]. 1 Une démarche orientée vers des solutions et des résultais
Le coaching est un processus axé sur le résultat : « C’est par l’examen des
résultats que l’on mesure l’avancement vers l’objectif ou la cible. [...] Le client et le coach
doivent se faire une idée de l’efficacité des actions retenues et prévoir des réajustements ou
des choix d’activités plus efficaces. » (Fortin, 2004, p. 01-9)
Dans cette démarche de soutien, on évite de se concentrer sur les problèmes pour
se concentrer sur les solutions et les résultats escomptés. Angel et al. (2007) indiquent que
c’est en repérant les ressources personnelles, en orientant les perceptions positives du
novice, plutôt qu’en se concentrant sur les difficultés, qu’on s’oriente vers des réussites.
« On s’appuie sur ce qui marche, on encourage et augmente la compétence. » (ibid., p. 165)
En d’autres mots, on fait naître la perception positive du novice et nous focalisons sur ce
qui fonctionne plutôt que sur le dysfonctionnement:
Cette démarche ne prend en compte que le point de vue du client, et ce sont ses
perceptions qui permettent de créer le changement qu’il désire. L’intervenant est,
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lui, dans une position de curiosité respectueuse : « non-savoir et perplexité» [...j
Cela nous conduit à considérer l’intervention de coaching non en termes
stratégiques, mais en termes de collaboration. Mettre à jour la partie non
émergée : la demande sous-jacente, à élaborer des stratégies efficaces pour que le
sujet qui ne peut voir ce que voit le coach puisse être accompagné vers le résultat.
(Angel et al., 2007, p. 163)
Angel et al. (2007) font intervenir trois procédés afin de parvenir à des résultats gratifiants
I. Par le contexte (en changeant le contexte dans lequel le problème se manifeste);
2. Par la vision du sujet (en changeant la représentation qu’a le sujet de son problème);
3. Par l’action (en changeant le comportement récurrent). (Ibid., p. 164)
St-Arnaud (1996, p. 33) précise que dans un processus d’actualisation, la
première caractéristique d’une personne qui est impliquée dans cette démarche est sa
capacité d’autodéveloppement et sa disponibilité à recevoir deux types d’information
« celle qui émane de son propre organisme, celle qui vient de l’environnement.»
Il existe différentes façons d’améliorer la qualité de sa perception; l’une d’entre
elles consiste à dépasser ses impressions. Il suffit, par exemple, de cerner les
attributions implicites que l’on fait pour ensuite distinguer les données
observables (les faits) de ses impressions ou de ses attributions. (Ibid., p. 45)
Pour parvenir à développer la capacité de disponibilité de l’individu, St-Arnaud
(1996, p. 46) propose ce type de questions:
a) Quels sont les faits qui alimentent ma réaction actuellement?
b) Quelles sont mes idées personnelles sur la situation actuelle?
e) Quels sont mes ressentis actuellement?
d) Quelles sont mes intentions actuellement?
Dans le cadre de notre recherche, la démarche orientée vers des solutions et des
résultats se concrétise par l’élaboration d’un plan d’action, c’est-à-dire en ciblant les
objectifs et les résultats désirés. L’accompagnateur soutient le novice en l’incitant à
1.,
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réfléchir, à mieux comprendre ses difficultés et à choisir en conséquence des actions
efficaces qui vont permettre d’atteindre des résultats gratifiants.
2.3. 1.2 Une démarche orientée vers le développement de l’autonomie
Le développement de l’autonomie de l’individu est au coeur de la démarche en
coaching. Le but de l’accompagnateur dans une relation d’accompagnement est de
permettre au novice de développer sa capacité d’autonomie
Dans la relation d’aide, le coach s’attache à nouer des relations de partenariat.
c’est-à-dire d’autonomie dans l’interdépendance. Sa responsabilisation spécifique
réside dans le fait d’amener son interlocuteur à se montrer capable de résoudre ses
problèmes par lui-même, autrement dit à pouvoir se passer d’accompagnateur.
(Angel et al., 2007. p.220)
Sirnon (2002) évoque qu’une assistance efficace permet à la personne
accompagnée d’acquérir graduellement plus d’autonomie tout en développant ses
compétences. Tout au long de la démarche, l’accompagnateur et le novice coopèrent et la
relation évolue et se modifie régulièrement: «Par conséquent, le coach doit être très
attentif à soutenir cette évolution en estompant peu à peu sa contribution personnelle et en
encourageant une prise en charge de plus en plus grande de la part du novice. » (ibid.. p.21)
Par ailleurs, les travaux de Nola-Katherine Symor (1983, dans Angel et al. 2007,
p. 21 7) nous permettent de comprendre que : «Le développement de l’autonomie passe par
une démarche complexe et par des étapes qu’il est nécessaire d’identifier.» Ce
développement de l’autonomie passe par un cycle de quatre étapes et chacune de celles-ci
correspond à un degré différent d’autonomie. Le but de la démarche en coaching est
d’amener l’individu à se situer à la 4e étape
1. La dépendance (le degré zéro d’autonomie);
2. La contre-dépendance (la personne s’oppose à l’autre et au réel extérieur pour trouver
son identité)
3. L’indépendance (l’identité de l’adulte s’est forgée à l’épreuve du réel);
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4. L’interdépendance (la personne peut se débrouiller seule, prendre en charge l’autre ou se
soumettre son autorité, le tout sans perdre son identité). (Jbid, p. 217)
Angel et al. (2007, p. 219) signalent qu’une personne peut être plus autonome,
même si elle se trouve dans une situation de dépendance ou d’indépendance, si elle donne
Ufl sens à ses apprentissages « [...] parce que, sa situation possédant un sens, elle est
capable de ne pas s’identifier à cette situation relationnelle et, trouvant une signification
profonde à sa vie, donner à son vécu un regard qui la transcende. »
St-Arnaud (1996, p. 53) précise que dans un processus d’actualisation, la
deuxième caractéristique d’une personne qui est impliquée dans cette démarche est sa
capacité d’autonomie (autodétermination) à faire des choix personnels à partir de
l’information qui provient de son environnement et de son propre organisme
La personne qui tient compte de ses désirs et de ses projets débranche la
commande automatique et passe en conduite manuelle. Elle n’est plus victime de
ses habitudes, ni de ses projets, ni de ses désirs : elle devient proactive et assume
la responsabilité de son action. Le véritable choix personnel est celui qui consiste
à établir un équilibre situationnel entre l’habitude, le projet et le désir. Cela a poui
résultante que celui qui fait un choix personnel se sent responsable de son action.
(Ibid. p. 71)
Dans le cadre de notre recherche, la démarche orientée vers le développement de
Fautonomie se concrétise par la prise en charge personnelle du novice. Dans la relation
d’accompagnement se crée une interdépendance qui conduira le novice à exercer son libre
arbitre. Le but de la démarche dans ce contexte est d’outiller le novice afin d’être autonome
et responsable à Fégard des choix et actions à faire.
2.3. 1. 3 Une démarche orientée vers 1 ‘action et le changement
L’objectif de la démarche d’accompagnement conduit l’individu dans un
processus continu d’action et de changement. À priori, le novice qui entreprend une telle
démarche vit une situation inconfortable. Il cherchera à opérer un changement dans ses
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façons de faire ou d’être (attitudes, perceptions) afin de s’actualiser. L’entretien de
coaching: « va créer une dynamique (un mouvement de forces) permettant d’engager le
coaché dans le passage entre la situation qui existe et la situation qu’il désire. » (Fortin,
2004, p. 0 1-8)
Dans ce processus d’entretien, visant un changement, l’approche doit se faire de
façon à encourager le novice à entretenir sa motivation
La volonté la plus farouche, le rapport de force le plus subtil, la plus petite
dysharmonie dans la relation intra comme interpersonnelle engendrent des
tensions qui entravent tout changement durable et profond [...]. Il s’agit d’attirer
le client vers la réalisation de son objectif et non l’y tirer. Il s’agit d’insuffler un
esprit propice au changement en exploitant les données verbales et non verbales
que nous livre le client. Voilà ce qui développe la confiance en soi, accroît l’élan
et le désir d’évoluer. (Angel et al., 2007, p. 150-151)
C’est en aidant le novice à percevoir par lui-même le changement à apporter et à
s’approprier son expérience, que l’accompagnateur le mobilise à changer: « le coach
remplit pleinement sa mission quand il apprend à son client à entretenir un dialogue
constructif avec lui-même afin qu’il puisse piloter sa propre évolution par la suite.» (Ibid.,
p. 151) L’objectivité sans la confrontation dans les entretiens devient primordiale afin de
permettre au changement de s’opérer: ((de voir avec un regard neuf ce qu’elle [la
personne] a déjà vu, sans s’attaquer à son regard, est une étape primordiale pour dynamiser
le changement. La personne n’est pas remise en cause, ce qui précisément la rend prête à
changer. » (Ibid., p. 149)
Miller et Rollnick (2006) ont développé une démarche d’accompagnement qu’il
nomme : l’entretien motivationnel. Cette démarche propose deux types de stratégies à
utiliser lors des séances d’entretien : construire la motivation au changement et renforcer
l’engagement au changement. Ils s’intéressent à ce qui motive un individu à changer
« dans notre perspective, il s’agit d’explorer et d’augmenter la motivation, d’en faire une
tâche à part entière dans les activités d’aide, de soin ou d’éducation. » (Ibid., p. 27) Ils
mentionnent que c’est à la personne accompagnée: « d’exprimer les arguments en faveur
d’un changement. Quand on se retrouve à argumenter pour un changement auprès d’une
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personne, alors qu’elle exprime les arguments inverses, on joue exactement le mauvais
rôle. » (Ibid.. p. 27) Ils ajoutent aussi que le défi dans le processus d’entretien est
daccroître le discours-changement : «d’abord d’augmenter puis de résoudre l’ambivalence
en explicitant la divergence entre la réalité actuelle et l’avenir espéré. » (Ibid. p. 29)
À l’égard du processus de transformation des novices, nous devons considérer
deux types de changements auxquels ceux-ci ont à faire face. D’une part, il y a les
changements à apporter dans l’environnement afin de permettre une meilleure insertion.
D’autre part, il y a les changements auxquels nous nous attardons dans cette recherche et
qui motivent le processus d’accompagnement, à savoir les transformations que la personne
peut apporter dans son individualité afin d’avoir un meilleur rapport avec son
environnement. Malgré le fait que nous nous concentrons principalement sur les capacités
personnelles de l’individu à mieux s’adapter à son environnement, nous ne pouvons ignorer
dans le processus daccompagnement. certaines structures du milieu éducatif qui ont un
impact négatif et qui demandent une restructuration
L’école de Palo Alto introduit une distinction importante entre ce qu’elle nomme
le changement de type I, un changement à l’intérieur d’un système qui ne le
modifie pas structurellement, et le changement de type 2, qui modifie en
profondeur le rapport de l’individu à son environnement. En fonction de la
problématique apportée, il s’agira de susciter chez la personne un changement de
type I ou 2. On aura compris que le changement de type 2 est beaucoup plus
coûteux en énergie pour la personne et le système, car il demande de lutter contre
l’homéostasie du système et les règles qui la défendent. Néanmoins, il est parfois
nécessaire quand la personne ou le système ne peuvent plus générer de réponses
suffisamment adéquates à l’intérieur d’une logique qui emprisonne: il faut parfois
penser à un autre niveau logique, faire appel à une autre représentation pour
résoudre une problématique insoluble au niveau précédent. (Ibid., p. 189)
St-Arnaud (1996, p. 73) précise que dans un processus d’actualisation, la
troisième caractéristique d’une personne qui est engagée dans cette démarche est son action
efficace (l’autogestion) qui lui permettra de changer ses façons d’être et de faire et ainsi
améliorer son rapport à l’environnement: « une action est considérée efficace lorsqu’elle
apporte une réponse satisfaisante aux besoins naturels de l’acteur tout en respectant les
contraintes de son environnement.»
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Sans compter que l’action d’un individu étant influencée par son milieu et par son
organisme doit, afin de s’actualiser, privilégier la motivation intrinsèque en répondant avant
tout à ses besoins:
Quand la personne agit par habitude, elle se soustrait par le fait même à son
autocritique et risque d’être largement influencée dans son action par les normes
et les valeurs de son milieu. En agissant ainsi, elle se prive de la capacité qu’elle a
d’orienter elle-même son action pour la rendre efficace. (Ibid p. 75)
Dans le cadre de notre recherche, la démarche orientée vers le changement et
l’action se concrétise par la dynamique vécue lors des séances d’entretien.
L’accompagnateur soutient le novice dans le but de construire sa motivation au changement
et de renforcer son engagement dans le changement.
2.3.2 Le novice dans son rôle de coaché
La démarche en coaching demande. autant de l’accompagnateur que de la
personne accompagnée, une participation active. Simon (2002) présente, dans sa démarche
d’accompagnement en coaching du nouveau personnel de direction scolaire, les capacités
qui sont sollicitées de la part des novices qui participent à une démarche
d’accornpagnement. De plus, Simon (2002) définit la liste des apprentissages possibles des
novices dans la démarche en coaching.
Nous présentons au tableau 3. les aptitudes que l’auteur a identifiées dans le cadre
de la démarche d’accompagnement en coaching et au tableau 4 les principaux
apprentissages des novices. D’une part, les éléments démontrent que le coaching est un
processus qui implique la participation active du novice au cours de la démarche
daccompagnement. Dautre part. le tableau 4 permet de constater que le processus du
coaching permet d’outiller le novice en développant des savoir-être et des savoir-faire
appropriés à son développement professionnel.
Tableau 3
Les aptitudes sollicitées chez les novices
48
I Présenter ses préoccupations, sa problématique, sa difficulté ou sa réussite
2 Fournir des informations pertinentes et objectives
3 Exprimer ses sentiments à l’égard de la situation
4 Faire connaître les pistes que le novice souhaite explorer
5 Proposer des idées, des images, des solutions, des actions
6 Recevoir F information qui lui est communiquée
7 Choisir l’intervention qui répond le mieux à son besoin
8 Passer à l’action
9 Recevoir lefeedback qui lui est transmis
Source : Simon. L. (2002). L ‘accompagnement de la relève par le coaching. Sherbrooke: Université de
Sherbrooke. P.32/lnspiré de A.Payette et C.Champagne. Le groupe de codéveloppement professionnel. P. 109
à 123
Tableau 4
Des apprentissages possibles chez le novice
I Objectiver
2 Recevoir diverses réactions
3 Aller à Fessentiel
4 Découvrir ce que je connais
5 Me connaître un peu plus
6 Etre concret, précis
7 Distinguer mes impressions des données factuelles
X Distinguer ce qui peut m’être utile
9 Formuler mes attentes
10 Surmonter mes réactions émotives à certains feedbacks moins agréables
11 Imaginer des petits projets concrets qui auront de l’impact
12 Intervenir au bon moment
13 Distinguer l’essentiel de l’accessoire
14 Demander ce dont j’ai besoin
15 Découvrir de nouvelles facettes de ma situation ou de ma pratique que je ne vois pas ou que je ne veux
pas voir
16 Ramasser des informations disparates dans une perspective pragmatique, concrète et réaliste
Source : Simon, L. (2002). L ‘accompagnemeni de la relève par le coaching. Sherbrooke: Université de
Sherbrooke. P.32/lnspiré de A.Payette et C.Champagne. Le groupe de codéveloppement professionnel. P. 109
à 123
2.3.3 L ‘accompagnateur dans ii rôle de coach
Nous entrevoyons, dans une visée à long terme, les résultats cités ci-haut, suite à
la démarche d’accompagnement des novices en enseignement par le développement des
compétences et la formation de membres du personnel intéressés à devenir accompagnateur
à Finterne. Pettersson (2005. p. 27) précise qu’une des spécificités du coach à l’interne,
c’est qu’il est issu de son milieu professionnel. Moral et Angel (2006) rappellent quil est
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«prépondérant d’avoir, en plus d’une formation spécifique au coaching, un parcours
professionnel riche» (dans Pettersson, 2005, p.40)
Si les chemins sont différents, la destination reste identique former des acteurs
responsables. maîtres de leurs techniques et forts d’une éthique. [...]
Quoiqu’appuyé sur des bases théoriques et pragmatiques robustes, le coaching.
comme toute activité qui porte la responsabilité d’aider l’autre à changer, exige
que le désir du coach soit de nature humaniste et non, par exemple, l’appât du
gain ou l’envie de dominer Vautre. En d’autres termes, pratiquer le métier de
coach requiert non seulement de maîtriser les techniques, mais aussi de connaître
clairement ses propres désirs, en particulier ceux qui incitent à devenir coach.
(Moral et Angel, 2006, p.1O2-1O3)
À cet égard, Simon (2002) évoque l’importance de maîtriser des techniques pour
accompagner les novices. Elle a défini les compétences sollicitées pour accompagner
professionnellement les novices. Elle a aussi établi une liste des apprentissages possibles
que les accompagnateurs peuvent faire en accompagnant un novice. Nous présentons ici, au
tableau 5, les compétences qu’elle a identifiées dans le cadre de la démarche
d’accompagnement et, au tableau 6, les principaux apprentissages des accompagnateurs.
Ces éléments permettent de mieux cibler les savoir-être et les savoir-faire qui sont attendus
de l’accompagnateur lors de la démarche d’accompagnement.
Tableau 5
Les compétences sollicitées chez l’accompagnateur
I Reconnaître que le meilleur expert de la situation est le novice
2 Ecouter vraiment. Ecouter avec empathie. Ecouter pour saisir l’unicité de la personne qui parle
3 Respecter le rythme de l’autre
4 Poser de bonnes questions, des questions ouvertes, d’explicitation, de précision, des questions qui
permettent d’élargir les perceptions et d’inciter à l’action
5 - Fournir des informations pertinentes
6 Aider à développer des hypothèses et des ressources latentes chez le novice
7 Soutenir émotivement
8 Intervenir au moment opportun
Source Simon, L. (2002). L ‘accompagnement de la relève par le coaching. Sherbrooke: Université de
Sherbrooke. P.32/lnspiré de A.Payette et C.Champagne. Le groupe de codéveloppement professionnel. P. 109
à 123
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Tableau 6
Des apprentissages possibles chez l’accompagnateur
l Ecouter vraiment
2 Ecouter en même temps l’autre et soi-même
3 Percevoir le non-dit
4 Retenir les réactions spontanées
5 Distinguer les vraies questions factuelles des interprétations ou des évaluations déguisées
6 Retenir le goût de sauter aux solutions
7 Reformuler en synthèse
8 Prendre conscience que les faits sont la base de l’efficacité
9 Exprimer ses divergences
10 Distinguer mes intérêts de ce qui peut être utile au novice
Il Oser dire des choses importantes
12 Apprendre l’art de ne pas blesser en disant des choses désagréables
13 Distinguer diverses sortes defeedbacks
14 Orienter la réflexion vers des actions adaptées aux besoins du novice
15 Orienter vers des actions conformes à ses capacités
16 Orienter vers des actions qui lui donneront plus de pouvoir sur sa pratique professionnelle
Source : Simon, L. (2002). L ‘accompagnement de la relève par le coaching. Sherbrooke: Université de
Sherbrooke. P.32/Inspiré de A.Payette et C.Champagne. Le groupe de codéveloppement professionnel. P. 109
à 123.
Nous constatons que la démarche d’accompagnement proposée est un processus qui
permet autant à l’accompagnateur qu’au novice de faire des apprentissages. Pour parvenir à
des résultats gratifiants, certaines aptitudes sont sollicitées de la part des novices et les
accompagnateurs doivent avoir acquis des techniques et des compétences en
accompagnement pour soutenir correctement les novices.
2.3.4 Les conditions de 1 ‘accompagnement
Certaines conditions sont essentielles dans une démarche d’accompagnement afin
de permettre à la personne accompagnée d’avoir un sentiment d’aisance, d’accroître un
sentiment de sécurité et d’établir un partenariat propice à la libre expression. Les conditions
de la démarche d’accompagnement proposée pour cette recherche se formulent autour de
deux éléments : le climat de confiance, puis le contrat qui définit les attentes des novices.
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2.3.4.] Le climat de confiance
Pour parvenir à établir une relation d’accompagnement significative, Angel et
Arnar (2005) indiquent qu’une relation de confiance se construit sur un solide partenariat
entre l’accompagnateur et l’accompagné
L’intervention du coach a pour vocation première de créer un espace de confiance
et de partenariat [...j et qui a l’objectivité, la bienveillance et la compétence
nécessaire pour recevoir cette parole. La capacité d’accueil et d’acceptation du
coach découle notamment de sa croyance que le coaché détient ses propres
solutions. (Ibid., p.15)
Par ailleurs, Fortin (2005, p. 01-17) parle d’une communication de confiance et
«ouverture : « lorsque nous sommes en mesure de partager nos valeurs, nos croyances et
nos convictions dans une atmosphère où nous nous sentons acceptés. »
Simon (2002) renforce cette position en mentionnant que la communication
d’ouverture prend tout son sens dans les conditions suivantes:
a) Le coach ne doit pas avoir de lien d’autorité sur le novice;
b) Un engagement personnel et professionnel est requis de part et d’autre;
e) La confiance est essentielle à l’authenticité des échanges;
d) La préparation et la fréquence des rencontres renforcent l’impact du coaching;
e) Le novice doit être ouvert au changement, à la remise en question et à l’innovation;
f) Le coach donne un suivi et un soutien adéquat au moment opportun. (Ibid
,
p. 35)
C’est en se positionnant correctement dans le développement de cette relation de
confiance que l’accompagnateur permet d’établir les vrais enjeux du coaching et ainsi
permettre à la personne accompagnée de se dépasser, de sortir de sa zone de confort et de
tester de nouveaux comportements. (Moral et Angel, 2006, p.17)
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2.3.4.2 Le contrat et les attentes
Afin d’établir les balises qui permettront de s’entendre sur les attentes de part et
d’autre des personnes impliquées dans la démarche d’accompagnement, une entente
tripartite est définie comme suit: «Un entretien tripartite a lieu en début et en fin de
coaching: le coaché, le coach et la troisième personne étant un représentant de l’entreprise.
[...] cet échange vise à définir ensemble le ou les critères qui permettront de dire si la
mission est réussie. » (Pettersson, 2005, p. 66)
Angel et al. (2007, p. 304) ajoutent que l’entente tripartite permet de s’assurer que
la démarche d’accompagnement va respecter les attentes et les intérêts de chacun des
acteurs impliqués. Ceci permet autant à l’organisation, au coaché qu’au coach de s’assurer
des objectifs à atteindre, du niveau de confidentialité des informations et des mesures à
prendre afin d’éviter que le coaching serve de mesure d’évaluation formelle du personnel.
Dans la relation de coaching, il y a une autre forme de contrat. Nous faisons alors
davantage référence à un contrat relationnel et informel, c’està-dire un accord qui doit être
explicite entre accompagnateur et le coaché et qui est relatif au contenu, aux outils et aux
règles de l’intervention (Moral et Angel, 2006, p. 69). Simon (2002, p. 20) en parle en
terme : «d’un accord commun qui se dégage quant aux apprentissages possibles.»
Tout compte fait, il est essentiel d’établir un contrat qui cite les objectifs de la
démarche, les attentes et les règles de fonctionnement. En agissant contrairement à cette
règle, l’accompagnateur risque de ne pas répondre aux attentes de la personne
accompagnée et de l’organisation et de ne pas parvenir aux objectifs de la démarche
d’accompagnement.
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2.3.5 Les cinq étapes de la démarche d ‘accompagnement
Les cinq étapes de la démarche d’accompagnement proposée pour cette recherche
sont : a) la préparation de la rencontre, b) l’objectif de la rencontre, c) la phase réflexive,
d) le plan d’action, e) la rétroaction.
2.3.5. 1 La préparation de la rencontre par le novice
Dans le but de guider l’intervention et de mieux guider le coaché pendant
l’entretien de coaching, le novice doit préparer sa séance : « La novice précise le mieux
possible, en répondant à des questions ouvertes, la situation qu’il vit et les apprentissages
qu’il vise à travers la démarche de coaching. » (Simon, 2002, p. 20) En agissant ainsi,
l’accompagnateur focalise sur les attentes du novice et permet de l’aider à atteindre ses
objectifs.
Fortin (2005) précise que la préparation de la séance de coaching par le novice
permet une réflexion sur les aspects fondamentaux, c’est-à-dire de cibler avant la séance
d’entretien les éléments sur lesquels portera la rencontre.Il propose cinq questions
auxquelles le coaché doit répondre afin d’obtenir une préparation adéquate (p. 01-19)
1. Sur quel objectif ai-je travaillé et qu’est-ce que j’ai fait pour m’en approcher?
2. Qu’est-ce que je n’ai pas fait et pourquoi?
3. Qu’est-ce que j’ai retenu de ma dernière séance de coaching?
4. À quel défi ou à quelle difficulté suis-je présentement confronté?
5. Qu’est-ce que j’attends plus spécifiquement de mon coach pour la prochaine séance?
En répondant à ces questions, cela permet au novice d’objectiver ses
apprentissages et de mieux situer son cheminement. La réponse à ces questions permet
aussi à l’accompagnateur de mieux comprendre les perceptions et la situation du novice et
d’ajuster en conséquence son intervention.
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2.3.5.2 L ‘objectif de la rencontre
Au début de la démarche de coaching, l’accompagnateur et le novice définissent
les objectifs à atteindre. C’est au début de chaque entretien que le novice doit identifier un
objectif à atteindre au cours de la séance : « la démarche consiste à se fixer un certain
nombre d’étapes intermédiaires permettant d’atteindre un objectif final défini à l’avance,
qui fait l’objet du contrat entre le coach et le coaché, et dont les critères d’atteinte sont, si
possible. clairement explicités. » (Angel et al.. 2007, p. 320)
Fortin (2005) mentionne que l’objectif fait partie du modèle de l’entretien en
coaching; l’objectif mène à l’action et aux résultats. Il ajoute que le coaché établit un
objectif quand il y a un intervalle entre la situation qui existe et la situation qui est désirée
« on peut dire qu’il y a un écart entre ce qui est voulu, désiré et la réalité existante. » (p. 01-
8)
La façon de formuler et de qualifier un objectif doit être faite selon certaines règles
L’objectif doit être formulé de façon positive, comme une préparation à l’action et
non comme un évitement. Il doit être précis, donc mesurable et évoquer
immédiatement les critères d’atteinte qui doivent être réalistes et se décliner selon
une grille «quoi-quand-comment-où-qui?» Il doit être éthiquement (par soi) et
socialement (par les autres) acceptable. (Angel et al., 2007, p.321)
2.3.5.3 La phase réflexive
Simon (2002) définit dans le processus de l’entretien en coaching une phase dite
réflexive : «Par l’analyse réflexive, nous faisons référence à la réflexion ‘dans” et ‘sur”
Faction dont parle Schôn ou encore ce que St-Arnaud (1992,1999) appelle la praxéologie.»
(p. 23)
La phase réflexive permet une exploration de ce qui manque pour réussir et
permet de reconnaître les aptitudes et les compétences à développer. Cette exploration
55
permet aussi de trouver les ressources et les stratégies qui permettront l’atteinte des
objectifs définis au début de la démarche. (Simon, 2002, P. 20)
L’analyse réflexive témoigne de la capacité des individus à prendre du recul par
rapport à leur pratique, à observer leurs interactions et leurs interrelations avec
leur environnement, à établir des liens entre les facteurs internes (pensées,
intentions, émotions) qui les animent et les facteurs externes (attitudes et
comportements) qui les caractérisent. L’analyse réflexive aide la personne à
mieux se connaître elle-même, à mieux saisir les éléments sur lesquels elle peut
agir et à mieux évaluer l’impact de ses interventions. Cette activité conduit à
l’« empowerment », qui ne veut pas dire donner du pouvoir aux gens, mais plutôt
« libérer le pouvoir qui est déjà en eux ». ii s’agit d’un instrument de réflexion et
d’introspection qui favorise le développement du potentiel personnel et produit
également des effets sur le développement organisationnel. (Simon, 2002, p. 23)
Dans notre recherche, la phase réflexive permettra aux novices de mieux
comprendre les difficultés qu’ils rencontrent, de réfléchir à des alternatives et à cibler des
actions qui leur permettront d’apporter des résultats gratifiants.
2.3.5.4 Le plan d ‘action
Pour parvenir à l’atteinte des objectifs, le plan d’action énumère les moyens à
prendre afin de parvenir à ce que le novice veut voir comme changement: «Le plan
d’action constitue l’élément déterminant l’efficacité du coaching» (Fortin, 2004, p. 01-9)
La spécificité du coaching et ce qui fait en partie sa puissance, c’est l’action. C’est
le fait de poser des actions concrètes qui permettent aux apprentissages de se faire,
qui permettent l’évolution. C’est une relation de collaboration, de coopération
active où les deux parties travaillent sur un même projet. (Pettersson, 2005, p. 66)
Le plan d’action se précise lors de la phase réflexive qui a permis de définir et de
choisir les moyens, les stratégies et les actions concrètes qui permettront l’atteinte des
objectifs. C’est l’application dans la pratique des choix et requêtes adressées au
novice: « Le novice pose des gestes concrets dans sa pratique. » (Simon, 2002, p. 20)
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L’accompagnateur collabore à l’élaboration du plan d’action en tenant compte des
objectifs qui ont été définis auparavant. Dans cette phase de la démarche, l’accompagnateur
laisse au novice le choix des actions à prendre. En agissant ainsi, l’accompagnateur stimule
le développement de l’autonomie de la personne accompagnée : « Il appartient toutefois au
client délaborer le plan d’action. Le rôle du coach est d’aider son client à valider
Lefficacité du plan «action et à y apporter les modifications pertinentes. » (Fortin, 2003, p.
01-6)
Fortin (2003) a défini les principaux éléments d’un plan d’action détaillé et
efficace. Les principaux éléments qu’on doit retrouver dans le plan d’action sont détaillés
dans le tableau suivant.
Tableau 7
Les éléments du plan d’action
Les éléments La description
Le but Exprimé en termes de résultats
Les activités requises pour obtenir un résultat Formulées avec des verbes «action à l’infinitif
La date d’échéance La date à laquelle l’activité sera complétée
La séquence des activités à réaliser L’ordre séquentiel des actions
La personne responsable Advenant l’implication de plusieurs personnes
Un estimé du temps requis Le nombre d’heures, de jours, de semaines ou de
mois requis
Les ressources requises La qualité et la quantité de ressources requises
Les problèmes potentiels Les problèmes les plus probables qui peuvent
survenir et nuire à la réussite de l’activité
Source Adapté de Fortin. J.P. (2005) Programme d’entraînement au coaching professionnel. Coaching de
gestion Inc. P.01-7
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2.3.5.5 La rétroaction
À la fin de la démarche, l’accompagnateur et le novice se retrouvent en situation
d’objectivation : «Le novice et le coach analysent de façon réflexive les effets de l’action
sur les personnes et sur l’environnement. Ils procèdent alors à l’évaluation des
apprentissages : ensemble, ils portent un jugement sur les progrès réalisés en lien avec
lobjectif. » (Simon. 2002, p.20)
Fortin (2005, p. 01-20) souligne l’importance pour les individus de recevoir une
rétroaction de leur environnement pour développer la confiance en soi : «Tous les êtres
humains ont besoin de recevoir une rétroaction de leur environnement, non seulement pour
nourrir leur sentiment d’accomplissement et de réalisation, mais pour développer et
maintenir la confiance en soi.»
2.3.6 Les outils appliqués dans la démarche d’accompagnement
Cette partie présente les sept outils appliqués dans la démarche
«accompagnement : a) l’écoute active, b) le questionnement, c) la réitération, d) le
recadrage. e) l’explication, f) la requête, g) le/èedback.
2.3.6. 1 L ‘écoute active
L’écoute active se différencie de l’écoute passive par la position que prend
l’accompagnateur : « Dans l’écoute active, l’écoutant reformule le sentiment de la personne
écoutée, afin de lui montrer qu’il accepte inconditionnellement son monde interne. » (Angel
et al., 2007, p. 227) Angel et Arnar (2005, p. 15) précisent que le fait d’être écouté avec
beaucoup de présence et d’attention à l’autre, sans jugement, est considéré par les
personnes accompagnées: « une situation assez inédite qui autorise une verbalisation et un
travail fécond.»
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L’ouverture envers la personne accompagnée, sans arrière-pensée, permet à
l’écoutant de mieux cerner ses représentations du monde, les conceptions que se fait le
novice des situations vécues et ainsi de mieux comprendre ses perceptions:
L’écoute active exige une disponibilité et une ouverture qui permettent de
recueillir les propos exprimés sans porter de jugement sur la personne tout en lui
reflétant ce qu’elle communique afin de lui indiquer la façon dont nous avons saisi
son message. L’écoute requiert une discipline personnelle importante afin d’être
capable de se concentrer sur la parole de l’autre. d’être en mesure de contrôler ses
émotions et de pouvoir affirmer sa position après avoir bien saisi celle de l’autre.
(Sirnon, 2002, p.22)
Pour notre recherche, le type d’écoute exercé par l’accompagnateur est d’une
grande importance. Nous incitons plus facilement les novices à s’exprimer librement et à
développer davantage de confiance dans la relation d’accompagnement en favorisant
l’écoute active.
2.3. 6.2 Le questionnement
Platon dit: « Si l’on interroge bien les hommes, en posant bien les questions. ils
découvriront d’eux-mêmes, la vérité sur chaque chose. » ( dans Pettersson, 2005, p. 29)
C’est ainsi que le questionnement va permettre aux novices de prendre conscience des
difficultés auxquelles ils doivent faire face, de réfléchir aux solutions et résultats désirés, et
de choisir les actions qui vont leur permettre les résultats souhaités. (Ibid. p. 29)
Fortin (2005, p. 03-1) mentionne que le questionnement a pour but de mieux
comprendre le contexte dans lequel évolue la personne accompagnée et de l’aider à voir où
elle se situe. Simon (2002, p. 22) précise cet outil d’accompagnement: « Le
questionnement permet de considérer le contexte sous des angles divers, de clarifier à la
fois le contexte présent et la relation qui évolue entre les partenaires. »
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2.3.6.3 La réitération
L’accompagnateur utilise des techniques qui consistent à répéter ou à reprendre en
d’autres mots ce que la personne a exprimé afin de l’aider à mieux cerner sa réalité En
appliquant ce procédé. l’accompagnateur témoigne de son attention et de sa présence et
permet de rassurer l’accornpagné, ce qui le motive à poursuivre sa réflexion.
Moral et Angel (2006, p. 81) déterminent trois types de réitération qui permettent
à la personne accompagnée de mieux comprendre ses difficultés:
1. Réitération référentielle ou d’écho: en répétant des mots mentionnés par le coaché;
2. Réitération modale ou de reflet: en reformulant ce qui est dit par le coaché;
3. Réitération supérieure ou d’allégorie : en reformulant sous forme métaphorique.
2.3.6.4 Le recadrage
Le processus du recadrage vise à procurer un autre point de vue d’une situation
qui est aussi compatible avec les faits, mais plus porteur de sens. Moral et Angel (2006,
p. 83) indiquent que cet outil d’intervention apporte une perspective nouvelle: « le
recadrage permet au coaché de sortir du cadre de référence et d’envisager des solutions
auxquelles il n’aurait pas pensé autrement. »
Fortin (2003, p. 02-5) définit l’action de recadrer comme: «l’acte de prendre un
recul et voir la situation dans une perspective plus globale ou sous un angle différent [...]
que vous voulez donner une signification différente de la situation.»
2.3.6.5 L ‘explication
L’accompagnateur se servira de l’explication afin d’aider le novice à donner du
sens à sa situation. Par l’explication. l’accompagnateur donnera un avis de sa perception.
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Moral et Angel (2006, p.80) proposent trois niveaux d’explication à utiliser dans une
démarche de coaching:
1. Niveau référentiel : l’accompagnateur apporte une description technique ou bien fait une
analogie avec ce qui est discuté;
2. Niveau modal : l’accompagnateur fait appel aux capacités imaginatives ou affectives de
la personne au moyen d’une anecdote;
3. Niveau supérieur: l’explication qu’apporte l’accompagnateur peut prendre la forme
d’une métaphore.
2.3.6.6 La requête
Le but de la requête en coaching est de susciter des prises d’action par la personne
accompagnée. Dans le processus de la requête, l’accompagnateur fait nommer les
possibilités et les moyens les plus adéquats et vise la prise d’action par le novice dans le but
de parvenir à l’objectif: « Les moyens les plus appropriés sont retenus, compte tenu de la
personne, de son contexte et de la compétence à développer. » (Simon, 2002, p.20)
Dans une démarche en coaching, la personne accompagnée veut se réaliser
efficacement et s’attend à devoir sortir de sa zone de confort et de repousser ses limites.
L’accompagnateur va se servir des requêtes qu’il va adresser au novice afin de lui permettre
de sortir de la situation insatisfaisante : « Une requête est un peu plus qu’une simple
demande. Elle comporte un caractère un peu plus insistant, un peu plus pressant qui est
cependant atténué par la latitude qu’on laisse au coaché. » (Fortin, 2005, p. 01-20)
2.3.6.7 Lefeedback
Simon (2002) décrit le feedback comme un processus visant à informer la
personne accompagnée à propos de sa manière dagir ou relativement à son comportement
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Le feedback est une information concernant la manière de faire ou le
comportement d’une personne ayant pour but de renforcer ou d’améliorer ou de
corriger cette manière de faire ou ce comportement. Le feedback s’appuie sur
l’observation des faits et non sur leur interprétation. {. ..] Lefeedback intelligent
émet un avis sur les actes d’une personne ou sur sa façon d’agir, mais respecte
toujours la dignité de la personne. (Ibid., p. 22)
Lorsque l’accompagnateur fait un feedback. il s’assure de livrer un message
précis : « Cela présuppose que le message soit préparé. délivré au moment opportun et dans
un lieu adéquat et qu’il se prolonge par un plan d’action. Une expression claire et nuancée
suscite chez l’autre, l’envie d’en savoir plus et de parler. » (Angel et al, 2007, p.7)
Dans le cadre du deuxième chapitre, les concepts que nous avons retenus pour
mieux encadrer cette recherche sont l’accompagnement. l’accompagnateur, le coaching, le
soutien et l’insertion professionnelle.
Ces concepts font référence à l’intégration des novices en enseignement et
s’insèrent dans une démarche de soutien dans le but de répondre à leurs besoins et visent le
développement de savoir-être, de savoir-faire et l’adaptation à de nouvelles fonctions.
Ce deuxième chapitre vise également l’élaboration d’une démarche
d’accompagnement inspirée des processus de l’actualisation de soi et du coaching. La
figure 3 (voir page 63) résume cette démarche. Nous retenons que le coaching se définit
comme une démarche d’accompagnement visant à aider un individu à prendre conscience
de ce qui lui manque pour réussir et à faire émerger des solutions et des stratégies en
intervenant sur ses possibilités de changement. Elle s’établit en respectant les étapes
suivantes : a) la préparation de la rencontre par le novice, b) l’objectif à cibler, e) la phase
réflexive, d) le plan d’action, e) la rétroaction.
Dans cette démarche, l’accompagnateur se sert d’outils d’accompagnement tels
que a) l’écoute active, b) le questionnement, e) la réitération, d) le recadrage.
e) l’explication. f) la requête g) le fedback. De même, certaines conditions doivent être
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établies : une relation de confiance, un solide partenariat et l’élaboration d’une entente
tripartite.
Parallèlement, le processus de l’actualisation de soi permet de voir comment un
individu peut s’actualiser en déployant ses capacités afin de répondre à ses besoins et y
trouver satisfaction. Trois opérations sont nécessaires à ce processus : l’individu reçoit et
traite l’information parvenant de son organisme et de son environnement, il fait des choix
en ciblant dans son ambivalence les éléments qui lui permettront de développer son
efficacité et il s’approprie son expérience en appliquant et en expérimentant dans l’action
les choix qu’il a faits dans le but de répondre à ses besoins.
Le processus de l’actualisation de soi se concrétisera seulement si l’individu
utilise de façon maximale le champ de sa conscience en évitant d’être en mode
automatique. Il devra donc apprendre à discerner et à varier les différents modes de
fonctionnement du traitement de l’information: sensoriel, rationnel, affectif intentionnel,
imaginaire. Quand l’individu parvient à différencier et à maîtriser ces différents modes de
fonctionnement, il parvient alors à déterminer le mode qui lui convient d’adopter à l’égard
d’une expérience vécue.
Comme démontré dans la figure 3, lorsque le novice accomplit les différentes
étapes de la démarche d’accompagnement, il parvient à maîtriser le champ de sa
conscience et à s’actualiser : il développe alors sa disponibilité, son efficacité et son
autonomie.
Nous remarquons dans la figure 3 que la dernière étape est celle des résultats et de
la rétroaction. C’est à ce moment que l’accompagnateur et l’accompagné vont faire un
retour sur la démarche accomplie afin d’évaluer si ce dernier est parvenu à s’actualiser ou si
nous devons retourner au début de la démarche en reprécisant l’objectif.
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TROISIÈME CHAPITRE
CADRE METHODOLOGIQUE
Le troisième chapitre présente la méthodologie retenue dans cette recherche.
Nous définissons les procédés utilisés pour analyser les données de la démarche
d’accompagnement. Ce chapitre est divisé en six parties: a) le type de recherche, b) la
démarche générale. c) l’échantillonnage, d) la technique de collecte de données, e) le
déroulement de la recherche, f) le traitement des données.
I TYPE DE RECHERCHE
L’objectif de cette recherche est de proposer une démarche d’accompagnement
que les directrices et directeurs d’établissements scolaires peuvent mettre en place pour
faciliter l’insertion professionnelle des novices en enseignement et soutenir leur
motivation. Cet objectif nous a conduit à opter pour une recherche de type appliquée, soit
une recherche-action : « la recherche-action s’avère un moyen privilégié de
perfectionnement des enseignants et permet d’impliquer les praticiens dans la recherche en
soutenant leurs efforts de prise en charge de projets d’intervention dans leur milieu. »
(Lessard-Hébert, 1997) Burns et Grove, 2001 (dans Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 14)
mentionnent que la recherche appliquée : « permet de vérifier des propositions théoriques et
de s’assurer de leur utilité dans la pratique. »
La méthodologie retenue pour cette recherche est celle de type qualitatif/interprétatif:
Le chercheur vise à comprendre le point de vue des participants. L’étude
progresse selon un mouvement circulaire. Le chercheur examine et interprète les
données au fur et à mesure qu’il les recueille, puis il décide de la marche à suivre
en se basant sur ses découvertes. Il vise une compréhension globale et élargie du
phénomène à l’étude. Le but est descriptif ou interprétatif lorsqu’il s’agit de
rendre compte des préoccupations journalières des participants. (Deslauriers et
Kérisit. 1997, dans Fortin. Côté et Filion, 2006, p. 26)
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Nous avons choisi ce type de recherche, car nous voulons intégrer des théories,
celles de l’actualisation de soi et du coaching, proposer une démarche d’accompagnement
et interpréter l’impact de cette application sur l’insertion et la pratique des novices en
enseignement:
La recherche qualitative fait intervenir une pluralité de méthodes, ce qui suppose
une approche interprétative, naturaliste du sujet d’étude. Leur définition implique
que la recherche qualitative étudie les choses dans le milieu naturel et interprète le
phénomène en se fondant sur la signification que les participants donnent à ces
derniers. (Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 22)
Dans l’application de cette démarche, nous souhaitons « examiner un phénomène
d’un point de vue naturaliste ou constructiviste en vue de comprendre la réalité vécue par
les individus. La compréhension des phénomènes sociaux tels qu’ils se produisent dans le
milieu naturel.» (Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 23) Nous voulons mieux comprendre les
difficultés d’insertion professionnelle afin de soutenir adéquatement les novices.
Les études qualitatives ont comme objectifs principaux de décrire un problème
encore mal connu et de le définir, c’est-à-dire d’explorer en profondeur un
concept menant à la description d’une expérience ou à l’attribution d’une
signification de cette dernière. (Brink, 1998, dans Fortin, Côté et Filion, 2006,
p. 232)
Nous désirons parvenir à une plus grande compréhension et définition du
phénomène vécu dans le processus de l’insertion professionnelle en enseignement en
interagissant directement avec les sujets.
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2 DÉMARCHE DE LA RECHERCHE-ACTION
La figure 4 présente les six étapes de la démarche générale de cette recherche-
action : 1) cibler la problématique de l’insertion professionnelle, 2) définir la question de
recherche et les objectifs en lien avec la problématique identifiée, 3) définir la démarche
d’accompagnement afin de soutenir les novices dans l’insertion professionnelle,
4) accompagner des novices, 5) répertorier et analyser les données, 6) interpréter les
données et les répercussions de la démarche et cibler les recommandations
Goyette et al. (1984). p.55, selon Lessard-Hébert, M. (1997). Recherche-action en milieu éducatif. Montréal
Éditions Nouvelles.
Figure 4 : Le cycle spiral de la recherche-action
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3 ÉCHANTILLOAGE
La technique d’échantillonnage que nous retenons pour ce cadre méthodologique
est non probabiliste : « l’échantillonnage non probabiliste consiste à prendre un échantillon
dans lequel on trouve des caractéristiques connues dans la population.» (Fortin, Côté et
Filion, 2006, p. 253) Ces auteurs définissent cette teclmique d’échantillonnage ainsi
«contrairement à l’échantillonnage probabiliste, l’échantillonnage non probabiliste ne
donne pas à tous les éléments de la population une chance égale d’être choisis pour former
l’échantillon. » (Ibid., p. 258)
Dans le but de définir la réalité vécue par le novice, nous avons défini des critères
d’inclusion : « on détermine à l’aide de critères, les caractéristiques qu’on désire trouver
dans les éléments de l’échantillon. » (Ibid., p. 250)
Les principales caractéristiques exigées des sujets de cette recherche sont les
suivantes
1. Les sujets sont actifs professionnellement dans un poste d’enseignement;
2. Les sujets sont membres du personnel enseignant reconnu par le MELS;
3. Les sujets ont une expérience maximale de cinq années dans le réseau de l’éducation;
4. Les sujets éprouvent une difficulté d’insertion dans la profession enseignante, telle que
présentée dans la problématique de cette recherche;
5. Les sujets démontrent un intérêt à participer à une démarche d’accompagnement
individualisé.
Les objectifs de cette recherche sont de définir une démarche d’accompagnement,
d’accompagner des novices et d’observer les répercussions de celle-ci sur les sujets. Étant
donné qu’un temps considérable a été consacré à l’accompagnement de ces novices, un
nombre restreint de quatre candidats, correspondant aux critères d’inclusion, a été fixé.
Fortin, Côté et Filion (2006, p. 262) prétendent que lorsque: «le but de l’étude consiste à
explorer et à décrire des phénomènes, l’échantillonnage sera de petite taille. » Selon Fortin,
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Côté et Filion (2006, p. 264): « lorsque le chercheur a de bonnes raisons de penser que la
population est plutôt homogène en ce qui concerne les variables à l’étude, un échantillon de
taille réduite peut être suffisant pour répondre au but de l’étude. »
Afin de rendre possible un accompagnement significatif et accessible, les quatre
sujets qui ont participé à cet accompagnement sont de la région montréalaise. Les novices
proviennent du réseau de l’enseignement public et privé. Aucun critère d’exclusion, autre
que le nombre d’années d’expérience à titre de praticiens de l’enseignement, n’a été
appliqué. L’échantillon des sujets a été principalement recruté par réseau, c’est-à-dire par
les références qui nous ont été transmises.
4 MODE D’INVESTIGATION ET TECHNIQUE DE COLLECTE DE DONNÉES
Lessard-Hébert (1997, p. 60) mentionne : « le mode d’investigation correspond au
cadre général qu’un chercheur se donne pour aborder la réalité qu’il désire investir, c’est-à-
dire sur laquelle il veut recueillir des données d’observation afin d’en fixer les
conclusions. » Le mode d’investigation retenu pour cette recherche est celui de l’étude de
cas
L’évaluation des résultats (des données d’observation ou d’enquête) de votre
intervention sera faite cas par cas. Vous investiguerez selon le mode de l’étude de
cas si vous intervenez auprès d’un seul sujet ou de quelques sujets et que vous
désirez analyser les résultats obtenus par un individu sans les mettre en rapport
avec les résultats obtenus par un autre individu. [...] dans le cadre de votre projet
d’intervention, l’étude de cas visera à faire l’évaluation de la situation d’un ou de
quelques sujets (s) après l’intervention, et ce, probablement en relation avec leur
situation avant ou pendant cette intervention. (Ibid., p. 60)
Le moyen d’intervention qui sert à l’élaboration de cette recherche s’appuie sur
une démarche de rencontre hebdomadaire. Lors de ces rencontres, dites de soutien, la
démarche d’accompagnement, inspirée des processus de l’actualisation de soi et du
coaching. a été appliquée auprès de chaque sujet.
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Ce cadre de recherche-action nous a conduit à revêtir un double rôle: celui de
chercheur, mais aussi celui d’intervenant. C’est donc par l’entremise de ces deux rôles que
nous sommes appelés à recueillir les données de notre intervention.
Nous avons choisi de recueillir les données par le processus de l’observation non
structurée étant donné le rôle d’accompagnateur que nous avons dans notre expérimentation
lors des rencontres de soutien:
L’étude d’observation consiste à recueillir des données au moyen de
l’observation. Elle constitue souvent le moyen privilégié de mesurer des
comportements humains ou des événements. [...] On distingue l’observation non
structurée et l’observation structurée ou systématique. Dans l’observation non
structurée, utilisée surtout dans la recherche qualitative, il existe une plus grande
flexibilité dans la façon de recueillir les données et de les interpréter. (Fortin, Côté
et Filion, 2006, p.300)
Les observations sont consignées avant, pendant et après chaque rencontre de
soutien : « Le chercheur ou son représentant prend part à la collecte des données sur le
terrain et les outils de collecte dont il dispose sont l’entrevue, l’observation, les documents
imprimés et les notes de terrain. » (Deslauriers et Kérisit, 1997, dans Fortin, p. 27) Nous
nous sommes servis de la prise de notes et du verbatim des séances d’entretien, afin
d’identifier les comportements et recueillir les propos tenus par les sujets:
L’intervenant se retrouve en situation d’observation participante : l’observation
participante est un moyen qui demande moins de systématisation des
observations. Il suppose que l’observateur ne peut ou ne veut déterminer au départ
quels comportements ou quels événements feront l’objet de son observation. Les
notes de terrain ou le journal de bord seront alors des instruments privilégiés pour
la consignation des données recueillies. [...] Les données recueillies dans un
journal de bord peuvent être utiles au moment de l’évaluation des résultats pour
interpréter des données recueillies au moyen d’observation systématique (avec
une grille) ou à l’aide d’une enquête (orale ou par questionnaire écrit). (Lessard
1-lébert, 1997, P. 80)
Les derniers moyens dont nous nous sommes servis pour recueillir les données
sont les questionnaires remplis par les sujets avant et après la démarche
d’accompagnement. À la fin de chaque séance d’entretien, le sujet a objectivé ses
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apprentissages en complétant la préparation de la prochaine séance d’accompagnement
(voir annexe A).
5 DÉROULEMENT DE LA RECHERCHE
Nous décrivons dans le tableau suivant, les étapes du processus d’intervention mis
en place pour cette recherche-action. L’ensemble de ce processus s’est élaboré sur une
période de six mois. Sous forme de tableau, nous détaillons les étapes. les opérations et
l’échéancier.
Tableau 8
Le déroulement de la recherche
Étapes Opérations Échéancier
Contact établi avec les organisations en insertion professionnelle, des
Étape i écoles privées et publiques, primaires et secondaires, afin de les
informer de ce processus de recherche et voir en quoi cette démarche Septembre 2009
pourrait intéresser leurs novices en enseignement.
Rencontre avec les novices potentiellement intéressés par cette
Étape 2 démarche d’accompagnement afin de leur expliquer la démarche, Novembre 2009
d’expliciter les besoins des novices et les attentes de part et d’autre.
Signature d’une entente entre l’accompagnateur et le novice : entente
sur le déroulement des séances, entente pour les dates et heures des Novembre 2009
‘ rencontres, énumération des clauses de confidentialité.Etape 3
Remise du questionnaire que le novice a complété avant de commencer
Étape 4 la démarche d’accompagnement. Novembre 2009
Début de la démarche d’accompagnement à raison de deux rencontres
par mois selon le cas, échelonnées sur trois mois. Les sujets sont
rencontrés six fois et chaque rencontre est d’une durée approximative
de 60 minutes.
, Après chaque rencontre, les novices remplissent un questionnaire de Novembre 2009
Etape 5 préparation de la prochaine séance qui permet de cibler les attentes, les à
objectifs, les besoins de la personne accompagnée et d’objectiver les février2010
apprentissages de la séance précédente.
Les séances sont enregistrées et l’accompagnateur consigne dans une
grille d’observation les comportements et les propos mentionnés par le
sujet.
Fin de la démarche d’accompagnement. Les sujets remplissent un
Étape 6 questionnaire. Février 2010
Étape 7 Compilation et analyse des résultats Février-mars 2010.
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6 TRAITEMENT DES DONNÉES
Le traitement des données de cette recherche s’appuie d’une part, sur les données
recueillies avant, pendant et après les interventions en accompagnement individualisé. Le
novice a consigné ses perceptions et les répercussions des séances d’entretien en répondant
aux questionnaires tels que nous l’avions mentionné dans le déroulement de la recherche.
D’autres données ont été recueillies par l’accompagnateur qui a consigné ses observations
(faits, attitudes, perceptions et comportements des sujets) dans une grille d’observation. Le
traitement des données: « commence donc dès la première collecte de données et elle
continue par la suite. Le chercheur examine les données, les organise et tente de pénétrer la
signification des propos recueillis.» (Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 241)
Afin de permettre une meilleure analyse des données, celles-ci ont été organisées
de façon à en permettre une meilleure compréhension
L’étape de présentation des résultats suppose [...] une sélection et elle exige de
faire une classification des données recueillies. [...] Des données recueillies par le
biais d’un journal de bord, d’une grille d’observation directe non systématique,
d’un questionnaire écrit ou d’une interview à question directe, peuvent être
traitées par sujet ou par titre. Chaque sujet (catégorie) correspond à un aspect ou à
une composante de la variable dépendante (ou du processus d’intervention).
(Lessard-Hébert, 1996, p.99)
Nous classons et regroupons les données recueillies par catégorie. Celles-ci sont
prédéterminées. Deux concepts, inspirés du cadre théorique, chapeautent ces catégories.
soient:
Les observations de la démarche d’accompagnement
1. Les difficultés vécues par les novices et qui ont émergé de l’opération recevoir;
2. Les alternatives identifiées par les novices et qui ont émergé de l’opération choisir;
3. Les actions posées par les novices et qui ont émergé de l’opération agir;
4. Les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur;
5. L’impact des processus sur les novices.
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Les répercussions de la démarche d’accompagnement
1. Les répercussions sur la motivation;
2. Les répercussions sur l’autonomie;
3. Les répercussions sur la pratique en enseignement.
Nous demandons aux quatre sujets, avant dentreprendre la démarche, de répondre
à un questionnaire afin de maintenir un certain niveau d’objectivité dans la démarche
d’accompagnement, (voir annexe A). Cela nous permet de recueillir les perceptions que les
participants avaient de leur motivation et de leur capacité à se mobiliser.
Dans le cadre du troisième chapitre, l’application de cette recherche se déroule en
sept étapes : a) contact avec les organisations, b) rencontre avec les novices, e) signature de
Ientente, d) remise du questionnaire avant la démarche d’accompagnement, e) début de
l’accompagnement, f) remise du questionnaire à la fin de la démarche, g) compilation et
analyse des résultats.
La méthodologie choisie est de type qualitatif et interprétatif et l’intervention est
un processus de recherche-action étant donné le but de notre recherche. La technique
«échantillonnage utilisée est non probabiliste. Quatre sujets participent à la démarche
d’accompagnement et des critères d’inclusion sont exigés des sujets.
Le mode d’investigation choisi est l’étude de cas. Nous recueillons les données
de notre intervention par des observations non structurées qui sont consignées avant,
pendant et après chaque rencontre d’accompagnement.
Nous prédéterminons, afin d’en faciliter l’analyse, les classifications que nous
regroupons sous deux catégories: les perceptions envers la démarche d’accompagnement et
les répercussions de la démarche d’ accompagnement.
QUATRIÈME CHAPITRE
PRESENTATION ET ANALYSE DES DONNEES
Le but de cette analyse de données est d’observer les répercussions de la
démarche d’accompagnement tout en examinant les répercussions sur la motivation,
l’autonomie et la pratique en enseignement. Nous avons recherché par la démarche
d’accompagnement: «La compréhension des phénomènes sociaux tels qu’ils se produisent
dans le milieu naturel » (Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 23), afin d’être en mesure
d’interférer sur cette réalité par les processus mis en jeu dans la démarche
d’accompagnement.
Comme l’indiquent Lessard-Hébert (1997, P. 104) : «l’analyse est une opération
consistant en la décomposition d’un tout en ses parties, ceci afin d’en faire la description et
de rechercher des relations entre les parties. » Comme mentionné par Deslauriers et Kérisit
(1997, dans Fortin, Côté et Filion, 2006, p. 26) et cité dans le cadre méthodologique de
cette recherche, nous cherchons à appliquer un modèle d’accompagnement et à comprendre
le point de vue des participants en examinant et en interprétant au fur et à mesure les
données que nous avons recueillies selon des catégories prédéterminées. Nous cherchons
par la démarche d’analyse à avoir une vue élargie du phénomène à l’étude, soit
l’accompagnement, en rendant compte des préoccupations journalières des participants.
L’analyse a été faite selon une logique inductive délibératoire. D’une part, le
cadre théorique définit les théories sous-jacentes de la démarche d’accompagnement et
d’autre part, les grilles d’analyse ont été conçues de façon à déterminer l’expérience vécue
par les novices et l’impact des processus définis dans le cadre théorique. Nous avons
analysé les différents concepts en nous appuyant sur la démarche proposée dans le cadre
théorique. La position adoptée pour cette recherche est donc celle de Glaser et Strauss
(1967, dans Savoie-Zajc, 2000, p.187) : «Le chercheur utilise le cadre théorique comme un
outil qui guide le processus de l’analyse. La grille d’analyse initiale peut toutefois être
enrichie si d’autres dimensions ressortent des données. »
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Lessard-Hébert (1997, P. 99) mentionnent: «Les résultats pourraient être
présentés en relation avec les types d’interventions réalisés. » Dans le cadre de cette
démarche, les interventions furent réalisées en appliquant les processus de l’actualisation de
soi (recevoir, choisir et agir) et du coaching. Les résultats présentés dans cette analyse sont
en relation avec ces applications.
Deux volets, inspirés du cadre théorique, chapeautent les catégories
prédéterminées que nous avons définies de la façon suivante
Les observations de la démarche d’accompagnement
1. Les difficultés vécues par les novices qui ont émergé de l’opération recevoir;
2. Les alternatives identifiées par les novices qui ont émergé de l’opération choisir;
3. Les actions posées par les novices qui ont émergé de l’opération agir;
4. Les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur;
5. L’impact des processus sur les novices.
Les répercussions de la démarche d’accompagnement
1. Les répercussions sur la motivation;
2. Les répercussions sur l’autonomie;
3. Les répercussions sur la pratique en enseignement.
Sous chacune de ces catégories prédéterminées, nous avons regroupé les données
éniergentes de façon à établir un lien avec la problématique et la question de recherche.
Nous avons observé la signification des propos recueillis et nous les avons regroupés et
titrés par sujet dans les tableaux du 4e chapitre. Ceci nous a permis de constater, à la fin de
la recherche, en quoi la démarche d’accompagnement répond à la problématique et à la
question de recherche.
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I LES OBSERVATIONS DE LA DÉMARCHE D’ACCOMPAGNEMENT
Premièrement, nous avons pu répertorier les difficultés vécues par les novices et
ainsi classifier les alternatives et les actions que la démarche d’accompagnement parvenait
à faire émerger à la suite des rencontres de soutien.
Deuxièmement, nous avons répertorié les savoir-être et savoir-faire de
l’accompagnateur qui ont aidé le novice à cheminer au cours de la démarche
OE accompagnement.
Troisièmement, nous avons identifié les impacts des processus qui ont été
appliqués auprès des novices tout au long de la démarche d’accompagnement.
1.1 Les difficultés vécues par les novices
Avant d’entreprendre la démarche d’accompagnement, nous avons dressé un
portrait de quatre novices ayant une difficulté d’insertion en enseignement et/ou qui
éprouvent des difficultés dans la pratique au quotidien. Les tableaux suivants décrivent les
études de cas, c’est-à-dire que ces tableaux décrivent la réalité vécue par chacun d’eux, les
difficultés rencontrées dans leur situation au travail et les éléments auxquels les novices
souhaitent parvenir à la fin de la démarche d’accompagnement.
Le tableau 9 présente le portrait du candidat A
Tableau 9
Le portrait du candidat A
Ce novice travaille, en début de démarche d’accompagnement, à 40 % de tâche.
Le candidat enseigne deux jours par semaine, dans deux groupes et il enseigne
cinq matières. Au milieu de la démarche d’accompagnement, une 3 journée
s’ajoutera à sa tâche. C’est une 3e préparation de classe. Avec toute la surchargeSituation ‘ecue . . . . . . .
de travail, le novice entrevoit difficilement comment il va faire pour parvenir a
travailler à 100% de sa tâche. Ceci lui apparaît comme quelque chose
d’impossible à faire. Ce novice «arrive pas à faire tout son travail dans ces deux
jours. Il se sent continuellement angoissé.
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Lourdeur de la tâche, tâches multiples et plusieurs matières à planifier.
• Manque de temps : il a l’impression qu’il doit tout assimiler en même temps.
Difficultés • Accumulation de stress et difficulté à décrocher après le travail.
idei,tfiées
• Manque d’aisance dans la tâche à accomplir.
avant la
• Manque de confiance en soi.
démarche
• Difficulté à s’organiser et à planifier.
• Sentiment de devoir en faire toujours davantage.
• Difficulté à gérer certaines situations de classe (cas d’élèves difficiles).
Résultats
• Diminution du stress relativement à ses difficultés.
souhaités
• Obtenir des outils, des stratégies pour surmonter ses difficultés.
à la fin de la
• Mieux gérer et organiser son temps.
déniarche
Le tableau I O présente le portrait du candidat B:
Tableau 10
Le portrait du candidat B
Au moment d’entreprendre la démarche, le novice se voit dans l’obligation d’être
retiré de son travail pour épuisement professionnel. Le novice était à ce poste
depuis trois mois et c’était sa première tâche à temps complet. Les difficultés
rencontrées et la pression exercée sur le novice l’ont mené à cet épuisement. Le
novice entrevoit difficilement un retour au travail, car ça ne fonctionne pas en
Situation vécue classe et il ne veut pas revivre cette situation : « la directrice m’a dit que la gestion
de classe ça ne va pas, les élèves sont trop énervés, Ils sont agités quand ils vont
dans ton cours et ça prend une période pour les calmer. [...] J’aimerais qu’elle
m’aide, mais au lieu de cela, elle me dit que si je ne m’améliore pas, je devrai
quitter d’ici peu l’école.» Ce novice participe à cette démarche
d’accompagnement afin de développer des moyens pour mieux vivre sa situation
au travail et afin de développer sa compétence. Au moment d’entreprendre la
démarche, le novice dit ne plus avoir aucune motivation pour y retourner.
Difficultés • Difficulté à atteindre les attentes de la direction.
identifiées
• Difficulté à gérer la classe : difficulté à se faire écouter.
avant la
• Manque de confiance en soi.
Ié,narche
• Manque de soutien et d’encadrement.
• Manque de temps et d’énergie pour parvenir à faire les tâches demandées.
• Développer de nouvelles pistes de réflexion et d’action.
Résultats • S’outiller afin de parvenir à réintégrer le milieu de travail.
souhaités
• Avoir des outils de gestion de classe.
o lafui de la
• Avoir plus d’assurance.
démarche
• Être en contrôle de ses moyens.
• Développer sa crédibilité aux yeux des élèves.
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Le tableau 11 présente le portrait du candidat C
Tableau 11
Le portrait du candidat C
Ce novice en est à sa 4e année d’expérience en enseignement et à sa 2e année dans
une tâche complète. Conscient des statistiques de décrochage du nouveau
personnel enseignant, il ne veut pas se retrouver parmi ceux qui quittent le milieu
de l’enseignement. Le candidat fait face à des difficultés au travail qui lui laissent
croire que s’il n’intervient pas, cela pourrait le mener éventuellement à une
Situation vécue dérnotivation. Le candidat remplace une enseignante pour une année scolaire. La
lourdeur de la tâche, l’isolement, le questionnement quotidien le conduisent à
participer à cette démarche d’accompagnement: «Je sais que beaucoup de
professeurs décrochent. je n’aime pas ces statistiques. Avant d’arriver à faire ce
choix-là, je veux me donner des moyens. Je veux essayer de m’améliorer. Ma
formation n’est pas complète. J’ai une certaine passion, je veux y rester, mais je
sais que je rencontre des difficultés etje ne veux pas sombrer dans les difficultés.
Je constate en le comparant aux autres métiers que j’ai un métier difficile. »
Difficultés • Lourdeur de la tâche.
identifiées
• Lourdeur de la structure du système scolaire.
avant la
• Manque d’énergie et de temps pour tout faire.
demarche
• Manque de connaissance afin d’être à même de faire son travail correctement.
• Sentiment de devoir toujours se réajuster.
Résultats • Être plus efficace.
souhaités
• Aide pour la gestion de classe.
a la fin de la Mieux gérer son temps.
demarche
• Identifier des moyens afin d’être moins fatigué.
Le tableau 12 présente le portrait du candidat D:
Tableau 12
Le portrait du candidat D
Ce novice a complété quatre années d’expérience en enseignement. Il enseigne
actuellement à temps complet et il a une tâche permanente. Lors de Fannée
Situation vécue scolaire précédente. ]e novice a été retiré du milieu de travail pour épuisement
professionnel. Au début de la démarche d’accompagnement, le candidat est de
retour au travail depuis quatre mois dans une nouvelle tâche. Le novice accepte de
participer à cette démarche d’accompagnement dans le but de l’aider et de le
supporter envers les difficultés rencontrées dans sa gestion de classe et son
organ i sati on.
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Lourdeur de la tâche
Difficultés • Difficultés à gérer certaines situations de classe
identifiées • Difficulté à ne pas se laisser envahir et à mettre ses limites
avant la
• Manque de temps et d’énergie
deniarche
• Difficulté à gérer son stress
• Manque de confiance en soi
Résultais • Améliorer la gestion du stress.
souhaités
. Augmenter le niveau d’énergie.
à lafin de la Développer des outils et moyens transférables dans la pratique
deniarche
Nous avons aidé les novices en début de démarche à réfléchir, à cibler et à
préciser les obstacles rencontrés au quotidien. Cette phase de réflexion se reflétait dans la
première opération du processus de l’actualisation de soi par l’opération recevoir:
La première opération du processus d’actualisation consiste à recevoir, donc à
extraire toute Finformation disponible. Une personne s’actualise 1re dans la
mesure où elle reçoit, sans la déformer, l’information qui lui vient de son propre
organisme et 2 dans la mesure où elle reçoit, de façon non défensive,
l’information en provenance de son environnement. (St-Arnaud, 1996, p. 35)
Les séances d’entretien ont permis d’identifier et de cerner les obstacles
rencontrés et parfois de faire émerger des difficultés sous-jacentes qui empêchaient un
novice de développer un sentiment d’aisance au travail. L’analyse faite à la suite des
séances d’entretien nous a permis de répertorier les difficultés qui affectaient les novices
a) le sentiment d’incompétence, b) la lourdeur de la tâche, c) le manque de confiance en
soi, d) le manque de soutien, e) les conditions optimales non réunies, f) le manque
d’organisation, g) l’envahissement émotionnel, h) la gestion de classe, i) l’intégration dans
une culture méconnue.
Le sentiment d’incompétence
Nous avons constaté par les propos des novices que la réalité vécue en situation
d’insertion en enseignement et l’incapacité à tout maîtriser rapidement développent chez
ceux-ci un sentiment d’incompétence, d’exigence envers soi et a un impact sur la
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dévalorisation de soi. D’une part, le sentiment d’incompétence se manifeste en ne
parvenant pas à être à la hauteur des exigences du milieu. Des novices mentionnent: «Je
ne me sens pas à la hauteur de ce que je pourrais offrir », « Présentement, je ne me sens
vraiment pas compétente. » D’autre part, les novices, subissant cette pression, disent
développer un sentiment d’exigence envers eux. Ils ont l’impression qu’ils n’en font pas
assez et ils se sentent coupables de ne pas parvenir à en faire davantage : « Si je ne me
préoccupe pas de tout dans la classe, c’est comme si je ne faisais pas mon travail
correctement. » Les novices, en ne parvenant pas à atteindre les exigences du milieu,
doutent de leurs compétences et se questionnent à savoir à quel point c’est réellement
possible de passer au travers d’un contexte trop exigeant pour l’expérience acquise. Nous
avons constaté, comme le dit un novice, que vivre dans un tel contexte a un impact sur
l’estime de soi : « Je me sens complètement incompétente, peu apte et encore moins
talentueuse. »
Malgré l’ampleur de la tâche et le sentiment de ne pas être capable d’y parvenir, la
passion de l’enseignement revêt une place importante et maintiendrait les novices à
persévérer vers la réussite. Un novice dit: «Je veux m’accomplir [...] mais j’ai un trop
grand désir d’accomplissement versus une réalité trop prenante. »
La lourdeur de la tâche
La lourdeur de la tâche est une des réalités vécues qui brime les novices dans
l’accomplissement de leurs tâches au quotidien.
Le manque de temps est souvent identifié afin d’exprimer l’incapacité qu’ils ont
de ne pas parvenir à être pleinement en contrôle dans leur rôle d’enseignante et
d’enseignant et du sentiment d’essoufflement qui en ressort. Ils disent avoir besoin de
temps pour bien assimiler la matière à enseigner et pour planifier les cours afin d’être en
confiance devant les élèves. Un novice dit: « Je me sens toujours à la dernière minute. Je
ne suis jamais à l’aise, je suis essoufflé [...] l’horaire change tout le temps: le poste que
j’occupe, les journées de suppléance pour combler ma tâche.» Pour plusieurs novices, ces
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difficultés les empêchent de bien s’adapter à la situation et compliqueraient leur insertion
en enseignement.
Le manque de ressources et de moyens dans l’accomplissement des tâches à
réaliser est perçu par certains novices comme des éléments contraignants qui les empêchent
de parvenir à ce qu’ils veulent et où ils se sentent dépassés : «Je manque constamment de
temps et d’énergie. Je trouve ça lourd, énorme. [...] C’est une adaptation que j’ai toujours
à faire dans les contenus pédagogiques à chaque fois que je recommence une nouvelle
tâche. » Face à ces difficultés, les novices disent que c’est un métier difficile et qu’ils
apprécieraient avoir des ressources pour les aider à surmonter ces difficultés.
Le manque de confiance en soi
Nous avons remarqué qu’un des impacts des réalités auxquelles les novices font
face est la perte de confiance. Ceux-ci parviennent difficilement à développer un sentiment
de compétence et de confiance. Ils nous mentionnent vivre avec une certaine incertitude.
Un novice exprime les interrogations provoquées par celle-ci : «Je constate que je suis
hésitante. Je manque de confiance en moi. Il m’en manque des bouts et ça me dérange. Je
ne sais jamais si c’est correct ce que je fais. » D’autres novices affirment aussi cette perte
de confiance en soi provoquée par le manque de savoir-faire vis-à-vis de certaines tâches à
réaliser. Ils disent espérer avoir davantage de soutien qui leur permettrait d’avoir davantage
de confiance en soi dans l’exercice de la profession: « Je me questionne beaucoup parce
que je ne suis pas certaine de ce que j’ai à faire. [...] Je voudrais avoir du support pour
trouver la ligne directrice.» Les novices veulent être compétents, mais ce manque
d’emprise et de soutien les amène à douter de leurs compétences : « Est-ce que je suis
capable de faire carrière en enseignement? Je suis peut-être trop jeune, je n’ai peut-être pas
l’expérience, la maturité pour gérer un groupe. [...] Si, au bout de l’année, ça marche, je
continuerai. Si ça ne marche pas, j’aurais tout essayé. J’irai ailleurs. » La difficulté à
développer des savoir-être et des savoir-faire au travail les démotive et les encourage à
quitter définitivement la profession enseignante s’ils ne parviennent pas à passer au travers
de la situation.
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Le inanque de soutien
Une quatrième dimension à laquelle les novices sont confrontés en situation
d’insertion en enseignement est le manque de soutien pour faire face à la réalité. Un novice
dit qu’en le laissant à lui-même, il ne peut parvenir à entrevoir qu’il puisse passer au travers
de cette difficulté: « Si j’avais eu du soutien, ça aurait fait une énorme différence. [...]
Cest une énorme tâche. Mais j’aurais pu réussir quelque chose et passer à travers. »
De façon unanime, les novices considèrent qu’en arrivant sur le marché du travail,
ils ne sont pas assez outillés et manquent d’expérience afin d’être en contrôle et compétents
dans toutes les sphères de la profession. Ils ont particulièrement besoin d’être rassurés dans
leurs façons «être et de faire : « Je ne suis pas certaine que je m’en vais dans le bon chemin
[...] Est-ce que je vais assez vite? Est-ce qu’il y a des choses que j’oublie? Quand on fait
quelque chose pour la première fois, on ne peut être certain. » Plusieurs novices
mentionnent arriver sur le marché du travail en ne sachant pas comment être et comment
agir et qu’ils ont besoin de soutien, de stratégies et de conseils : « J’aurais aimé ça qu’on
m’aide avant, qu’on me le dise. M’aider à anticiper ce qui s’en vient. M’aider à préparer les
évaluations, je n’ai jamais fait ça.»
L’impression d’être parachuté dans des actions sans avoir le moindre temps pour
se préparer et sans avoir aucun soutien pour faire face à ce qui les attend est la réalité de
certains novices. Un novice mentionne que les conditions ne sont pas réunies afin de les
soutenir lorsque leur direction leur assigne de nouvelles tâches et responsabilités: « On m’a
téléphoné cette semaine pour m’offrir un autre groupe jusqu’à la fin de l’année. Sans
soutien, je n’en veux pas [...]. Si j’avais accepté. je n’aurais eu aucun temps pour me
préparer. »
Nous avons remarqué que certains novices s’attendent au soutien de la part de la
direction et du personnel enseignant, mais cette situation souhaitée n’est pas toujours le cas.
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Un novice dit avoir l’impression de devoir atteindre une performance afin de
répondre aux exigences demandées par la direction. Il considère être placé sur le même
pied d’égalité que les enseignantes et les enseignants d’expérience, alors qu’il n’a pas
encore développé toutes les compétences pour faire face à la réalité : « On me reproche
mon manque d’expérience, que je ne sais pas quoi faire [...]. Mais si elle [la direction]
voyait davantage ce que je vis et qu’elle mettait des choses en place pour me supporter, cela
aiderait beaucoup.»
Les novices considèrent qu’ils sont jugés à l’égard de leurs savoir-être et de leurs
savoir-faire au lieu de recevoir le soutien du personnel enseignant. Un novice dit ne pas
toujours sentir le soutien du personnel enseignant et que cela ne l’incite pas à aller vers
eux : « C’est énorme ce que j’ai à faire et je n’ai pas toutes les ressources pour m’aider.
[...1 je devrais peut-être aller les voir, mais j’ai une certaine gêne de les déranger. » Un
novice ajoute trouver difficile d’avoir à subir les jugements du corps professoral; ceci
développe chez le novice le sentiment d’isolement et il considère alors manquer de soutien
dans leur insertion professionnelle : «Les élèves ne répondent pas comme je voudrais. Les
professeurs jugent ce qui se passe [...] je n’ai pas le support de la direction et des
professeurs. »
Les conditions optimales non réunies
La plupart des novices qui ont participé à la démarche d’accompagnement nous
ont fait part des conditions défavorables à l’insertion des enseignantes et des enseignants en
début de carrière, telles que la lourdeur de la tâche et le manque de soutien qui ont un
impact sur eux.
Les novices veulent parvenir à un niveau d’excellence à l’égard de leurs
compétences. mais les conditions dans lesquelles ils sont placés ne permettent pas
d’atteindre cette excellence. Un novice dit vivre avec cette pression constante qui vient de
l’impossibilité d’accéder au même niveau d’expérience des enseignantes et enseignants qui
enseignent depuis plusieurs années : « Ce que je trouve épouvantable, c’est que je deviens
responsable de ne pas donner mon 100 % alors que les conditions m’empêchent de me
donner à 100 %.» Le système ne donne pas le temps aux novices de développer leurs
savoir-être et leurs savoir-faire pour parvenir aux standards des compétences en
enseignement. Ils ne parviennent pas à raccorder ce que les directions leur demandent et ce
qu’ils sont en tant qu’enseignante et enseignant en début de carrière : « Quand tu rentres, il
faudrait que tu sois un professeur parfait, aucune insécurité, confiant et qui sait tout ce qu’il
y a à faire, tout ce que tu dois implanter et tout savoir de l’éducation, de l’enseignement. Il
faut que ce soit quasiment parfait. »
Nous avons également constaté la difficulté des novices à avoir de l’emprise sur la
réalité vécue au travail et le sentiment d’impuissance qu’ils vivent dans cette situation. Ils
mentionnent avoir l’impression d’être jugés comme si leur travail n’est pas bien fait et
comme s’ils ne font pas d’efforts. Les novices que nous avons rencontrés nous ont dit qu’ils
sont épuisés par la surcharge de la tâche et par tous les apprentissages à faire en début de
carrière « Ce que je vis ce sont des difficultés humaines, normales et inévitables. [...1
Mais là, je vis une situation où je n’ai aucune emprise. Tous les nouveaux enseignants ont
des choses à apprendre, mais comment me défendre d’être normal?» Cette difficulté à
prendre emprise sur la réalité vécue incite parfois le novice à subir la situation, car il
n’entrevoit plus d’alternatives et comment il peut s’épanouir dans de telles conditions : «Le
contexte est malade pour l’intégration des nouveaux enseignants. Présentement, je subis le
contexte etje ne le confronte pas. »
Le découragement est un des impacts des conditions précaires auxquelles les
novices sont confrontés. L’impact est parfois plus fort chez un novice que pour un autre. Ce
sentiment de découragement est une réalité vécue par les novices en début de carrière.
Deux des novices que nous avons rencontrés ont vécu ce découragement qui les a conduits
dans un état de survie et de là à un arrêt de travail pour épuisement professionnel : « Il faut
que je survive dans cette situation et là, je ne survis pas. Comment faire pour que ça
marche? Je suis en arrêt de travail. parce que ça ne marche pas.» Alors que pour un autre
novice, la passion de la profession enseignante et l’attitude de résilience l’aident à passer à
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travers cette difficulté : « Je trouve ça décourageant d’avoir à changer comme ça. C’est
parce que j’aime beaucoup mon travail que je suis là. »
Le manque d ‘organisation
La recherche nous a permis de faire émerger les difficultés que les novices
rencontrent en organisation : a) méthodes de travail, b) gestion de la tâche. c) gestion du
temps, d) gestion des priorités. La complexité de la tâche et la multitude de tâches à réaliser
font que les novices ne parviennent pas toujours à se doter de méthodes de travail efficaces,
ce qui a des répercussions sur le manque de temps et un impact sur le sentiment de
découragement. Un des novices dit: «Je suis dépassé. Je me lance sur plein d’affaires en
même temps. Cela devient irritant. Je voudrais être plus structuré dans mon organisation. »
Le manque d’expérience et de savoir-faire a aussi un impact sur la difficulté à s’organiser et
sur la difficulté à gérer le temps. Ils perdent, ne sachant pas comment s’organiser, du temps
à découvrir des méthodes et à trouver des réponses à leurs questionnements. Ces difficultés
qui s’additionnent aux conditions difficiles épuisent les novices : « Je suis comme un coq
pas de tête. Et je n’ai pas le temps d’aller à fond des choses. Je passe beaucoup de temps
dans mon organisation globale et je manque d’énergie. » Ces propos témoignent de la
difficulté à concilier le développement de savoir-faire, le sens de l’organisation et la gestion
du temps. En d’autres mots, la lourdeur de la tâche ne laisserait pas le temps aux novices de
s’approprier leur tâche et de développer des savoir-faire tels le développement de méthodes
de travail efficaces.
La gestion de classe
Les novices que nous avons accompagnés éprouvent de façon unanime des
difficultés en gestion de classe; ceux-ci se sentent envahis émotionnellement. Le manque de
savoir-être et le manque de savoir-faire en gestion de classe font qu’ils ne parviennent pas à
se positionner correctement dans la gestion du groupe et ils se sentent envahis. Un novice
dit : « Je ne sais pas comment faire avec cette situation. Quand les élèves agissent. je n’ai
pas le temps de réagir assez vite. Comment je peux arriver à gérer ça froidement. » Nous
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avons remarqué que le manque d’expérience en enseignement reflète la difficulté des
novices à gérer adéquatement les élèves et cette situation devient émotionnellement
difficile à supporter : « Cela vient me chercher côté émotif [...j je considère que les élèves
sont toujours après moi. Peut-être que je manque d’expérience de ce côté-là et que c’est la
raison pour laquelle je ne sais pas comment les gérer. »
L’impact de ce manque d’expérience en gestion de classe se manifeste non
seulement sur les émotions, mais aussi sur la difficulté à maintenir un niveau optimal
d’énergie afin de faire face à la réalité en classe. Les novices disent se questionner
constamment sur leurs façons d’être et de faire, ils doutent de leurs compétences et ne
parviennent pas à prendre le contrôle de la situation; ils se sentent envahis par les
situations : « Je suis essoufflé, j’ai la poitrine compressée. Les élèves me tirent tellement
d’énergie. J’ai des réactions physiques qui me font mal en dedans. C’est plein de
comportements d’élèves qui m’irritent. Je me sens complètement envahi.» Les novices ont
aussi l’impression d’être dans une course sans fin et qu’ils s’épuisent en ne parvenant pas à
gérer la classe aussi bien qu’ils le souhaiteraient : « J’ai une nouvelle tâche et il y a des
élèves avec des troubles de comportements. Cela m’épuise beaucoup. Je suis dans un effet
d’entraînement continuel. Ils me rendent la vie difficile toute lajournée. »
Les novices ont aussi de la difficulté à établir des règles en classe et à imposer
leurs limites. Ils mentionnent qu’ils sont préoccupés par leur image et ne veulent pas que
les élèves les perçoivent trop sévères, mais en même temps, ils disent avoir de la difficulté à
s’imposer davantage : « Je n’ai pas beaucoup de limites [...] je voudrais commencer à
mettre ma distance. Mais en même temps, c’est ma nature. Je ne suis pas une enseignante
froide, distante etje ne veux pas cela. » Les novices sont conscients de cette ambivalence et
ne savent pas comment concilier l’humour et l’empathie envers les élèves tout en voulant
user de discipline en classe : « Je ne sais pas comment me situer entre les deux, entre le
modèle que je veux être et celui que je ne veux pas être.»
Dans le développement de la compétence en gestion de classe, les novices
manquent d’expérience et aspirent à développer leurs savoir-faire et leurs savoir-être, mais
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ne savent pas comment s’y prendre pour parvenir à un résultat satisfaisant. Ils
mentionnent unanimement avoir besoin de moyens pour surpasser leurs difficultés afin de
se sentir moins envahis : «Je n’ai pas de cadre de discipline. Je ne l’ai pas. J’aimerais avoir
des échanges organisés, c’est un irritant dans ma journée, je ne sais pas comment faire. »
L ‘intégration dans une culture méconnue
Comme dernier point relatif aux difficultés éprouvées par les novices, la démarche
a permis d’identifier la difficulté à s’intégrer dans une culture-école méconnue par ceux-ci.
Les novices disent que l’école s’attend à ce qu’ils s’intègrent facilement dans la pratique,
mais ils sont confrontés à une multitude d’expériences nouvelles et ils n’ont pas le temps de
développer les compétences pour pouvoir y faire face. Un novice dit: «La structure du
système me fatigue beaucoup. La tâche est lourde, je suis toujours à faire de nouvelles
tâches et je trouve que je manque de connaissances pour faire face à tout ce que je dois
faire », tandis qu’un autre constate la difficulté à s’insérer dans une culture autre que la
sienne : « Je n’étais pas habitué à la culture de l’école, aux façons de faire de cette école. »
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Le tableau 13 résume les difficultés répertoriées lors de l’opération recevoir et énumère les
impacts de ces difficultés sur les novices.
Tableau 13
Les difficultés émergeant de l’opération recevoir
Les dU’Jïculiés vécues L ‘impact des dfficu1tés
• Sentiment de ne pas être à la hauteur.
Le sentiment d’incompétence
• Sentiment de devoir toujours en faire davantage.
• Impact sur l’estime de soi et la dévalorisation
• Manque de temps
Lourdeur de la tâche Manque de ressources
• Incompatibilité du désir d’accomplissement versus une
réalité trop prenante
Sentiment d’incompétence
Le manque de comflance en soi • Sentiment d’incertitude
• Manque d’expérience dans les savoir-faire
• Impression de désintéressement de la direction et du
personnel enseignant
• Perceptions erronées à l’égard des capacités du novice
Le manque de soutien • Augmentation de l’insécurité du novice
• Augmentation du sentiment de performance
impression de devoir en faire toujours plus
Peur du jugement
• Difficulté de parvenir à ce qui est attendu d’eux
Les conditions optiniales 1101? réunies • Difficulté à exercer son emprise sur la réalité vécue
• Sentiment de devoir subir la réalité vécue
• Sentiment de découragement et de survie
• Complexité de la tâche
Le maoque d’organisation - Difficulté de se doter de méthodes de travail efficaces
• Difficulté à concilier le savoir-faire, le sens de
l’organisation et la gestion du temps
n Envahissement émotionnel
• Difficulté à maintenir un niveau d’énergie optimal
La gestion de classe • Difficulté à s’affirmer en classe
• Difficulté à développer des compétences
L ‘intégration dans une culture méconnue • Difficulté à gérer des tâches multiples
• Difficulté à gérer plusieurs expériences nouvelles
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1.2 Les choix et alternatives identifiés par les novices
Les novices, afin de contrer les difficultés répertoriées dans la première phase de
l’actualisation de soi, devaient cibler un ensemble d’alternatives : « La deuxième
caractéristique d’une personne engagée dans un processus d’actualisation est l’autonomie,
la capacité de faire des choix personnels à partir de l’information en provenance de son
propre organisme et de son environnement. » (St-Arnaud, 1996, p.53)
L’analyse faite à la suite des séances d’entretien nous a permis de répertorier les
choix des novices en vue de contrer les difficultés identifiées dans l’opération recevoir
a) abaisser son niveau de performance, b) se donner des stratégies de gestion, c) se donner
le temps de prendre de l’expérience, d) dépasser ses peurs et aller vers ses ressources
potentielles, e) recadrer ses perceptions, f) développer des méthodes de travail efficace,
g) gérer son niveau émotionnel, h) intégrer des outils de gestion de classe dans sa pratique.
Abaisser son niveau de performance
À cette phase du processus, le novice observe son comportement dans
l’accomplissement de ses tâches et réfléchit à ses façons d’être et de faire afin de diminuer
l’impact des difficultés vécues. À cette étape, nous avons remarqué que les novices se
dotent de moyens d’action en prenant davantage le temps de s’organiser et de choisir les
tâches à faire. En agissant ainsi, un novice mentionne abaisser son niveau de stress au
travail : « Je vais me donner des objectifs à court terme au lieu d’essayer de tout entrevoir
pour l’année. En me donnant un échéancier plus clair, cela me permettra de m’enlever de la
pression.» Les novices disent éprouver un plus grand sentiment d’aisance en observant
objectivement ce qu’ils vivent. Ils prennent le temps de reconnaître qu’ils sont dans un
processus de développement professionnel et d’insertion dans une nouvelle carrière.
Lorsqu’ils reconnaissent qu’ils n’ont pas terminé le développement de leurs compétences,
les novices vivent moins de pression et ils accentuent l’aisance et le positivisme au
travail : « Je vais être plus là, je ne serais pas brûlé, je ferais moins de choses, mais je ferais
de plus belles choses. Je serais moins négatif [...] je pense vraiment que je dois me donner
une chance. »
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Se donner des stratégies de gestion
Les novices ont ciblé des stratégies et des moyens afin de parvenir à contrer
l’impact de la lourdeur de la tâche. La première stratégie répertoriée est d’apprendre à se
fixer des priorités en choisissant les tâches à faire en fonction du temps disponible et de
parvenir à entrevoir comment concilier l’ampleur de tout ce qu’il y a à faire en étant limité
dans le temps : « Je pense que je devrais aller sélectionner dans la grosse bulle certains
éléments; seulement ceux qui entrent dans la petite bulle [métaphore choisie par le novice
pour décrire l’ampleur des tâches à faire versus le peu de temps disponible pour le faire]. »
Un autre novice ajoute qu’au-delà de cette première stratégie, il doit identifier des
ressources qui vont l’aider à développer les moyens : « Je dois apprendre à me fixer des
priorités, car tout est important dans ma tête. Mais j’ai besoin de quelqu’un qui peut
m’aiguiller, m’aligner, me donner des ressources. »
Se faire confiance en reconnaissant ses compétences et ses limites apparaît aussi
comme une stratégie qui permet de mieux composer avec l’ampleur de la tâche et la gestion
du temps. Un novice dit : « Je dois me faire confiance, aller au mieux de mes connaissances
dans ce que je fais, je ne peux pas tout connaître et tout maîtriser. Ce qui crée un malaise
présentement, c’est que je veux tout faire, je dois donc agir différemment. »
Se donner le temps de prendre de l’expérience
Les novices disent subir une pression et ne parviennent pas toujours à comprendre
objectivement les difficultés vécues. Les novices mentionnent vouloir exécuter avec
perfection leur travail et que cela les conduit à l’épuisement. Ils parviennent à mieux
composer avec la réalité enseignante en prenant le temps de recadrer ce qu’ils vivent
intérieurement versus la réalité du milieu enseignant et en abaissant ce standard de
perfection : « Ça me rassure de savoir que les peurs que j’ai, les difficultés que j’ai par
rapport à mon manque d’expérience, en enseignement, sont encore là, mais je n’ai plus
l’impression que je dois prendre trente ans d’expérience en un mois. » Les novices disent
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qu’auparavant, ils se donnaient beaucoup de pression, car ils avaient l’impression que les
directions attendaient beaucoup d’eux.
Dépasser ses peurs et aller vers ses ressources potentielles
Les novices parlent des enseignants expérimentés comme d’une ressource
potentielle, mais la peur de les déranger et d’être jugés les empêche d’aller vers eux: « J’ai
peur d’être jugé sur ce que je ne réussis pas à faire, à concevoir. J’ai peur qu’on pense que
je ne suis pas capable de faire les choses par moi-même. » La recherche a permis
d’identifier que lorsque le novice dépasse ses peurs et outrepasse sa première impression,
cela avait une répercussion sur la facilité à aller vers les ressources. Ils mentionnent que le
processus de réflexion lors de l’entretien les a incités à agir afin de contrer leurs difficultés.
Dans ce sens, un novice dit: «J’ai besoin d’aller au-delà de mes propres réflexions, je suis
encore plus confiante pour le futur. J’ai des bases solides. Je suis allé voir d’autre monde à
l’école pour m’aider et cela m’aide beaucoup. Je vais mieux vivre avec la situation.»
Recadrer ses perceptions
La recherche a permis d’identifier que les novices ressentent souvent un malaise
et ne savent pas comment agir. Ils disent se heurter à des conditions de travail exigeantes
ils ont l’impression de ne pas avoir les compétences pour enseigner et entrevoient
difficilement de parvenir à ce que les directions attendent d’eux. Un novice dit : « J’étais
dans une pression continuelle vis-à-vis d’une mission impossible.» Nous remarquons, en
recadrant la perception des novices, que cela a eu un impact sur leur confiance en soi. Les
novices disent maintenant percevoir les difficultés vécues dans le processus de l’insertion
comme une étape normale dans leur développement professionnel. Ils parviennent à
prendre une distance à l’égard de leurs difficultés comme le mentionne un novice: «Mais
là, je ne le vois plus comme un échec comme je l’aurais vu avant [...]. Ce sont des erreurs
normales que j’ai faites, ce sont des difficultés normales que n’importe quelle enseignante
avec mon expérience aurait faites. »
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Développer des méthodes de travail efficaces
Nous avons constaté, au sujet du développement de savoir-faire dans
l’organisation de l’enseignant, que les novices semblaient ne pas avoir développé des outils
de gestion et que le manque de temps les empêchait de parvenir à bien s’organiser. Nous
avons remarqué qu’en incitant les novices à réfléchir et à objectiver les avantages de
changer leurs façons de faire, ils prennent davantage le temps de choisir et de s’approprier
des méthodes de travail : « La chose la plus importante à développer vis-à-vis de mon
organisation, c’est de m’asseoir, de prendre le temps de regarder ce qu’il y a à faire, de
l’écrire et de prioriser. » Les novices mentionnent aussi qu’en changeant leurs façons de
faire et en ciblant les priorités, ils évitent d’être irrités dans l’exercice de la profession
« De sélectionner ce qui est le plus important, de le faire et de ne pas attendre à demain, et
ce que nous avons identifié va m’inciter à éliminer 80 % des situations qui m’irritent, qui
m’empêchent de fonctionner et d’être plus efficace. »
Le novice propulsé vers des choix qui lui ressemblent et qu’il a lui-même choisis
a un impact sur son aisance et son estime de soi. Les novices disent qu’en étant plus en
possession de leurs moyens, ils se sentent plus professionnels. Ils mentionnent que cela a
des répercussions sur la motivation et sur leur positivisme à l’égard des tâches à faire « Je
trouve ça motivant, je me vois faire. J’ai hâte d’aller m’asseoir pour aller appliquer ce
qu’on identifie. »
Gérer son niveau émotionnel
Aux dires des novices, se donner stratégiquement des moyens d’objectiver la
situation vécue aurait un impact positif sur le niveau d’envahissement émotionnel. Pour
éviter de répéter des situations conflictuelles et de se retrouver dans des situations qui
créent un malaise, un novice mentionne avoir identifié l’alternative suivante : « Je dois
davantage objectiver ce que je vis, prendre une distance avec la situation vécue et
m’observer agir. »
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Un autre novice explique l’importance de prendre une distance envers ce qui est
prenant érnotionnellement en développant davantage la confiance en soi : «Je dois cesser
de me culpabiliser, parce que mon travail, je le fais bien {...] plus je me préoccupe, plus ma
confiance baisse. Si j’augmente ma confiance. les préoccupations vont s’en aller.»
Intégrer des outils de gestion de classe dans sa pratique
Les novices, de façon unanime, mentionnent avoir besoin d’un support
considérable afin de développer des outils et des stratégies en gestion de classe pour faire
face à une réalité de classe exigeante. Les novices ont déterminé des alternatives en ce qui a
trait à la capacité de réagir, d’établir ses limites personnelles, d’établir un code de vie en
classe et de s’affirmer dans son rôle d’enseignante et d’enseignant.
Les novices précisent également l’importance de se donner une capacité de réagir
aux situations contraignantes vécues dans la gestion de classe. Ils disent agir parfois
maladroitement en gestion de classe, car ils ne savent pas comment faire. Dans la démarche
d’accompagnement, ils prennent conscience qu’ils ne réagissent pas à des situations de
classe non acceptables, car ils ne veulent pas que les élèves s’opposent à eux: « Je dois
augmenter ma capacité à réagir, j’attends trop avant d’intervenir. Je sais que je peux faire
autrement et cela ne m’empêchera pas d’être chaleureuse. »
Les novices entrevoient comme alternative l’importance de prendre confiance en
soi et de s’affirmer davantage. En agissant ainsi, ils disent que cela leur permettrait d’être
en contrôle sur la situation et d’avoir plus d’aisance en classe : «Je vais moins leur
permettre de choses. Je vais les encadrer tout en favorisant leur autonomie », « Je constate
qu’il y a des moyens concrets pour être bien. Ça va tellement vite au travail et on ne prend
pas assez le temps de s’arrêter pour réfléchir à nos façons d’agir.»
Un autre élément s’ajoute aux savoir-être et aux savoir-faire à développer en
gestion de classe; il s’agit de la capacité d’établir les règles de classe et de les faire
respecter. Les novices disent perdre beaucoup d’énergie dans les routines de classe à
instaurer. Ils considèrent ne pas prendre assez de temps pour se préparer adéquatement,
niais qu’en le faisant, ils constataient une différence. Un novice dit: « L’objectif est en
train d’être atteint, je dois définir des règles concrètes et précises, mes règles étaient claires
pour moi, mais elles étaient sujettes à interprétation pour les élèves.»
Un autre novice mentionne qu’en adoptant une attitude juste et conséquente et
qu’en s’appuyant sur ses convictions, cela aide à la gestion de classe : «J’ai une attitude
intérieure à adopter, afin de parvenir au comportement attendu.» Certains novices
mentionnent que le problème à gérer la classe n’est pas nécessairement l’impact d’un
manque de compétences. mais plutôt relié au fait qu’ils ne savent pas comment faire. En
prenant du recul et en réfléchissant aux situations qui se produisent en classe, cela leur
permettait d’apprendre comment ils devraient agir: « de décrire à quoi je veux en venir
exactement, de prendre du recul et de voir pourquoi ça ne passait pas, cela m’aide
beaucoup. Le problème n’était pas nécessairement dans ma compétence à savoir gérer une
classe. »
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Le tableau 14 résume les alternatives identifiées lors de l’opération recevoir et énumère les
actions à favoriser dans la pratique en enseignement.
Tableau 14
Les alternatives émergeant de l’opération choisir
Les alternatives identjflées Les actions àfavoriser
• Diminuer les exigences personnelles
Abaisser sou niveau deperforinance Se donner une chance d’expérimenter
• Ne pas prendre sur soi les contraintes du milieu
Fixer des priorités
Se doter de stratégies de gestion • Donner priorité aux tâches en fonction du temps alloué
• Se faire confiance dans ses compétences
Se donner le temps de prendre de l’expérience • Recadrer les attentes du milieu
• Ne pas prendre sur soi les contraintes du milieu
Dépasser ses peurs • Ne pas rester dans l’incertitude et agir
Aller l’ers ses ressources potentielles • Se faire confiance
• Aller vers les enseignants expérimentés
• Percevoir objectivement les difficultés vécues
Recadrer ses perceptions • Dissocier les compétences versus les contraintes
• Ne pas juger son parcours d’insertion
• Prendre le temps de s’arrêter
Développer des méthodes de travail • Développer des outils de gestion
• Cibler des actions efficaces
u Objectiver la situation
• Ne pas assumer les contraintes du milieu
Gérer sou niveau émotionnel • Gérer son niveau d’implication
• Augmenter la confiance en soi
• Abaisser son niveau de préoccupation
. Se donner la capacité de réagir
• Abaisser son niveau de tolérance en classe
Intégrer des outils degestiouu de classe . S’affirmer en identifiant ses limites
• Etablir précisément des règles de classe
• Adopter une attitude confiante en classe
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1.3 Les actions posées par les novices
La dernière phase du processus de l’actualisation de soi amène un individu à
développer davantage son sens de l’autonomie en le propulsant dans l’action dans le but de
modifier une réalité vécue qui ne convient pas ou de changer une attitude ou un
comportement nuisible à sa réalisation professionnelle
La troisième caractéristique d’une personne engagée dans un processus
d’actualisation est son action efficace. Du point de vue de l’actualisation, une
action est considérée comme efficace lorsqu’elle apporte une réponse satisfaisante
aux besoins naturels de l’acteur tout en respectant les contraintes de son
environnement. (St-Arnaud, 119, p. 73)
La recherche a permis à la fois d’identifier, à la suite des alternatives anticipées
dans l’opération choisir, les actions concrètes que les novices ont posées afin de remédier
aux problèmes et l’impact de ces gestes sur la réalité vécue au quotidien. Nous avons
répertorié sept catégories d’action à privilégier pour aider le novice à développer de la
résilience dans sa pratique: a) gérer ses actions et respecter sa capacité, b) s’organiser en
sélectionnant les tâches à faire. c) se donner le droit à l’erreur dans un contexte exigeant,
d) se propulser dans l’action et se faire confiance, e) utiliser des moyens simples et
efficaces, f) développer des attitudes de gestion de classe, g) s’affirmer et se donner une
identité d’enseignant.
Gérer ses actions et respecter sa capacité
Dans cette dernière étape de la démarche, le libre arbitre des actions à poser a été
laissé aux novices afin de leur donner confiance en leurs capacités de choix et afin de
développer leur autonomie. Nous avons remarqué que les novices agissent maintenant
différemment. Ils disent éviter de se donner trop de responsabilités et agissent de façon à ne
pas se laisser submerger par les contraintes vécues en situation d’insertion. Un novice dit
«Je menais trop tout de front. Je procède une étape à la fois et je me donne une chance. Je
réfléchis sur mes façons de faire et je gère mes actions par rapport à ma capacité. Je
constate que j ‘en faisais vraiment trop. »
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S’organiser en sélectionnant les tâches àfaire
Les facteurs relatifs à la façon de s’organiser révèlent que les novices agissent
davantage dans le but de ne pas être submergés par la lourdeur de la tâche. Un novice dit:
« Tout en prenant mon travail au sérieux, j’envisage mieux certains aspects, les tâches à
faire. Je sens maintenant que je suis compétente et que je suis moins écrasée sous une
montagne de travail, je respire mieux. » Les novices disent avoir changé certaines façons
de faire et que cela leur permettait d’avoir davantage d’aisance dans l’accomplissement des
tâches à faire. Un novice déclare : « Je cherchais à faire des choses qui ne se faisaient pas.
Alors que maintenant, ce n’est pas de gérer mon temps qui est important, mais de gérer mes
priorités. C’est tellement positif, cela fait tellement de bien.»
Se donner le droit à l’erreur dans un conteste exigeant
Comme mentionné dans le chapitre précédent, une des difficultés identifiées par
les novices, est la pression que certains se donnent afin d’avoir un rendement d’excellence
alors que le contexte d’insertion les empêche d’atteindre cet état. Les novices mentionnent
maintenant parvenir à faire davantage la part des choses, à mieux comprendre que l’erreur
est possible dans un contexte d’insertion. Ainsi, un novice dit mieux vivre son intégration
en enseignement : « J’ai compris que le fait que je n’arrive pas à intégrer toute ma tâche
dans mon horaire n’était pas de ma faute, mais bien dû au contexte. Maintenant je me
donne le droit à l’erreur et mes défis m’aident beaucoup à réaliser ce que je dois
améliorer. »
Se propulser dans l’action et sefaire confiance
Nous avons noté que le développement de la confiance en soi se manifeste
davantage à l’étape de cette opération. Les novices disent qu’avant la démarche, ils
hésitaient avant d’agir. La différence qu’ils constatent avec la démarche
d’accompagnement est que le seul fait d’agir, malgré les incertitudes ressenties, avait un
impact sur le niveau de confiance. Ils vont davantage vers les autres pour demander de
l’aide et perçoivent qu’il y a des actions gagnantes qui s’installent. Un novice dit : « Je me
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fais plus confiance et j’ai plus confiance en eux à l’avenir, je vais moins attendre avant
d’agir. C’est une attitude à maintenir, être ouvert, aller vers les autres, faire confiance [...]
je constate que je vais plus dans l’action. J’hésite moins. »
Utiliser des moyens simples et efficaces
D’autres moyens ont été utilisés par les novices afin de faire face aux conditions
exigeantes de la profession enseignante. Dans la démarche d’accompagnement, ils ont
identifié des façons de faire et des méthodes qui facilitent leur travail. L’objectif étant de
cibler des moyens simples et efficaces, ils parviennent plus facilement à intégrer ces
nouvelles façons de faire. Un novice dit utiliser des stratégies et des moyens d’action afin
de développer davantage d’aisance dans son travail : «J’utilise maintenant les outils que
nous avons élaborés ensemble, je mets les priorités à la bonne place [...] des outils très
clairs qui m’ont vraiment aidé à être en possession de mes moyens, en contrôle, et je sais
maintenant que je peux le faire. » Les novices évoquent que changer leurs façons de faire a
des répercussions sur leur niveau de stress, allège leur tâche et augmente leur efficacité
«Le fait de classer mes affaires comme nous l’avions élaboré [...] cela change toute mon
organisation au travail. Wow! Je perds moins de temps, je suis plus efficace. J’ai moins
d’oublis et donc moins stressée. »
Développer des attitudes de gestion de classe
Dans cette phase d’action, nous avons incité le novice à appliquer les moyens
identifiés à l’étape précédente (opération choisir) en ce qui concerne la gestion de classe.
Nous constatons que les novices prennent davantage le temps d’établir les étapes d’une
bonne gestion de classe et de préciser des moyens d’action efficaces: «J’ai fait un tableau
très clair, séquentiel des règles de classe. J’ai pris le temps de me préparer, je voulais être
prêt à l’avenir à appliquer les conséquences. »
De même, nous percevons que certains novices transfèrent dans la pratique des
apprentissages qu’ils ont objectivés dans la démarche d’accompagnement. Ils s’affirment
davantage en situation de classe en établissant des limites et en maintenant un certain
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niveau de rigueur dans la classe. Ils disent avoir davantage de facilité à poser des actions
qui les inquiétaient auparavant: « J’ai rédigé un plan d’action en formulant mes objectifs et
les moyens à prendre afin de m’aider à changer la situation envahissante en classe [...] j’ai
fait une mise au point avec eux [...] je me sens plus calme. »
S’afJïrnier et se donner mie identité d’enseignant
Nous avons remarqué que la capacité de s’affirmer en tant qu’enseignant et de
reconnaître ses compétences. se manifeste davantage lors de cette phase de la démarche
d’accompagnement. Les novices mentionnent se faire davantage confiance, sont plus
motivés et parviennent à retrouver aisance et plaisir dans leur pratique d’enseignement. Un
novice mentionne : «Je fais davantage confiance à mon jugement, je me suis rassuré et j ‘ai
moins peur [...] j’accepte que les conséquences, je dois les donner et ça ne fait pas de moi
une mauvaise professeure. » Alors qu’un autre dit: «c’est cela qui va faire en sorte que je
vais avoir du plaisir à enseigner, en respectant ce que je suis. »
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Le tableau 15 présente et décrit les actions que les novices ont intégrées à leur pratique en
enseignement lors de l’opération agir.
Tableau 15
Les actions émergeant de l’opération agir
Les actions intégrées Descriptions des actions
• Ne plus se laisser submerger par la tâche
Gérer ses actions et respecter sa capacité • Ne pas assumer ce qui ne nous appartient pas
• Envisager les tâches à faire
S’organiser en sélectionnant les tâches àfaire • Faire ce qui est possible de réaliser
Gérer ses priorités
• Faire la part entre le contexte et la capacité d’agir
Se donner le droit à l’erreur dans un contexte Ne pas se comparer aux enseignants expérimentés
exigeant • Se donner des défis à la hauteur de ses capacités
Se propulser dans l’action etsefaire Agir malgré les incertitudes
co,flance • Aller vers les autres
Établir ses priorités
Utiliser des moyens simples et efficaces • Prendre le temps de se structurer
• Choisir des actions à la hauteur de ses capacités
S’organiser simplement et efficacement
• Diminuer la pression sur soi
• Établir des règles de classe
Développer des attitudes en gestion de classe • Prendre le temps de se préparer avant d’intervenir
• Faire les choses étape par étape
n Se doter d’un plan d’action efficace
S’affirmer et se donner une identité • Faire confiance à son jugement
d’enseignant • Assumer son râle et les tâches de l’enseignant
• Cibler ses limites et respecter son niveau de tolérance
1.4 Les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur
Nous avons répertorié, avant d’entreprendre la démarche auprès des novices, les
attentes qu’ils avaient vis-à-vis de l’accompagnateur : « un accompagnateur qui aide à
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cerner les besoins et à y répondre », « qui donne des moyens afin d’aider l’enseignant à
s’améliorer », « qui ne juge pas », « qui est compréhensif», « avec de l’expérience », « aide
de façon constructive ». « qui va aider à gérer la tâche », « quelqu’un qui va me donner de
l’assurance et de la confiance en mes capacités. »
La démarche d’accompagnement a permis de refléter ces propos et nous avons
répertorié des savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur que les novices décrivent
comme des éléments qui leur ont permis de progresser au cours de la démarche: a) le
questionnement, b) le libre arbitre laissé aux novices, c) les feedback et les stratégies de
l’accompagnateur, d) les outils du coaching, e) le recadrage des situations vécues, f) les
attitudes d’ouverture et de non-jugement, g) l’écoute et la reformulation, h) la réflexion et
l’exploration d’alternatives.
Le questionnement
Certains novices mentionnent que le questionnement incite à la réflexion et
permet d’identifier les éléments causant les difficultés: « C’était de bonnes questions qui
apportaient la réflexion, on allait au coeur du problème, on n’effleurait pas le problème.»
La majorité des novices mentionnent que la façon de questionner permet de mettre en
évidence les éléments à comprendre, d’inciter à la prise de position et d’apporter des
solutions aux problèmes rencontrés : « [...] et de me faire poser les bonnes questions pour
m’amener à poser les bonnes actions », «Ça me permet de trouver des solutions, de me
faire réfléchir. » Des novices disent que la façon de les questionner est personnalisée, leur
laisse le libre arbitre en les incitant à trouver des réponses et des solutions à leur image
« Il savait dans quelle direction il voulait m’amener. sans pour autant me donner la réponse,
il me laissait cheminer. »
Le libre arbitre laissé aux novices
Un novice dit avoir été sensible au libre arbitre que nous lui avons laissé
« .l’aime que mon accompagnateur m’amène à trouver des solutions personnalisées.» De
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façon unanime, le libre arbitre se manifeste dans l’ensemble de la démarche en laissant les
novices prendre position par eux-mêmes. Ceux-ci mentionnent que cette façon de faire leur
permet de s’approprier leurs expériences et de parvenir à des solutions qui leur conviennent
davantage : < Je me sentais impliqué [...] ça venait beaucoup de moi [...j si ce n’était venu
que de toi, je n’aurais pas appris à les dépasser moi-même. »
Les feedback et les stratégies
Certains novices affirment que les feedback et le partage de l’expérience de
l’accompagnateur aident à se donner une vision plus objective et à développer des
stratégies afin de s’approprier l’expérience vécue : « de le faire avec quelqu’un qui a de
l’expérience, qui est dans le milieu, cela aide, parce qu’on n’a pas cette vision d’expérience,
on n’a pas une vue d’ensemble. » Il est aussi mentionné que les stratégies identifiées au
cours des séances d’entretien sont des éléments faciles à intégrer dans la pratique et
apportent des résultats. Un novice explique ce transfert dans la pratique : «J’apprécie les
stratégies données par mon accompagnateur, d’apprendre à me distancer de la situation
vécue, analyser la situation afin de mieux la comprendre, me faire davantage confiance et
ne pas tarder à réagir à la situation.»
Les outils du coaching
Selon tous les novices, les outils de coaching utilisés tout au long de la démarche
leur permettent de vivre « un accompagnement structuré », facilitent et enrichissent leur
façon de faire. Le plan d’action les motive à identifier des objectifs et des défis; cela leur
permet de mieux percevoir le potentiel qu’ils ont et les aide dans leur insertion
professionnelle : « l’ensemble du plan d’action m’a permis de bien cibler les choses à
changer ». « En maidant à cibler les aspects positifs, mes acquis ». « [...} de regarder ce
qui est possible de faire, une étape à la fois. »
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Le recadrage des situations vécues
Le recadrage vise à faire préciser les perceptions des novices à l’égard du contexte
et des conditions du milieu. Cela permet à certains novices de se donner une autre
perception de leurs savoir-être et savoir-faire: «je suis capable de mieux voir que c’est le
contexte qui m’a amené à vivre cela et que ça ne m’enlève pas mes compétences. » Un
novice mentionne que le recadrage a permis de : « prendre conscience que mes
compétences étaient correctes, que le contexte ne m’aidait pas. Cela ne fait pas de moi une
mauvaise enseignante. »
Les attitudes d’ouverture et de non-jugement
Tous les novices mentionnent des savoir-être de l’accompagnateur contribuant à
favoriser leur accompagnement. Des novices mentionnent l’attitude d’ouverture et de non-
jugement à l’égard de leurs façons de réagir facilitant ainsi la liberté d’expression. Un
novice dit: «De savoir que je pouvais dire ce que je voulais, je pouvais parler de qui je
voulais et je savais que cela allait rester ici. Cela m’a donné la capacité de me faire sentir à
l’aise.» Les novices mentionnent l’importance d’avoir un accompagnateur qui ne les
évalue pas. Ils disent qu’un accompagnateur qui les évaluerait ne leur permettrait pas de se
sentir à l’aise et cela minimiserait leur ouverture à s’exprimer librement : «Le contexte de
ces rencontres est sécuritaire », « Le non-jugement a été fondamental. S’il n’avait pas eu ça,
rien n’aurait été possible. Je n’avais pas peur de dire ce qui était vrai, tu ne m’évaluais
pas.»
L ‘écoute et la reformulation
Les novices évoquent unanimement le type d’écoute et les reformulations de
l’accompagnateur facilitant ainsi la capacité à mieux se comprendre. Ils disent que le
bénéfice d’un regard extérieur permet de mieux percevoir leur situation. Ils parviennent à
cerner les éléments importants, à identifier les failles dans leur raisonnement et à retrouver
des pistes de solutions oubliées: «L’écoute, elle était très importante. En reformulant mes
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idées [...] tu précisais constamment ce que je disais, tu t’informais si je comprenais bien ma
perception de la situation [...] le souci, la sensibilité à ce que l’on vit. »
La rej7exion et l’exploration d’alternatives
L’importance de la relation qui se crée lors d’un parcours d’accompagnement
devient significative et motivante quand nous laissons le temps aux novices de parler et de
s’exprimer librement. Ils mentionnent que le seul fait d’avoir un accompagnateur qui les
aide à réfléchir et à identifier des façons simples, logiques et concrètes de redresser les
situations vécues à l’école leur permet de trouver des solutions adéquates: « C’est un
moment d’introspection qui permet d’identifier les fuites d’énergie et de changer ce qui doit
être modifié pour être mieux.» Tous les novices sont unanimes à dire qu’en leur laissant le
temps d’explorer de nouvelles perspectives et alternatives, cela les aide à se comprendre et
à donner du sens à leurs actions : « Ça me fait plus réfléchir sur les façons d’agir, je peux
mieux voir comment je réagis, ce que je fais », « Tu regardais toutes les possibilités, me
faire voir ce que je pouvais réinvestir, tu ne m’as pas limité. »
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Le tableau 16 présente les compétences et les attitudes de l’accompagnateur qui ont aidé les
novices à les soutenir; il spécifie également les impacts des applications faites sur les
novices au cours des séances d’entretien.
Tableau 16
Les savoir-être et les savoir-faire de l’accompagnateur
Savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur Impacts sur les novices
Développe la capacité de réflexion
Le questionnement Apporte des pistes de solutions
• Fait appel au libre arbitre
Le libre arbitre laissé aux novices • Apporte de la compréhension
• Permet de s’approprier les situations
Les feedback et conseils de stratégies Apporte une vision plus précise
. Développe des stratégies
. Cible les actions à faire
Les outils du coacliing . Facilite le travail
• Aideàstructurer
. Développe la motivation
• Amène à mieux comprendre la situation
Le recadrage de situations vécues • Apporte de nouvelles perspectives
. Apporte une vision plus précise
. Développe un sentiment sécurisant
. Apporte de l’aisance
Les attitudes d’ouverture et de non-jugement • Développe la liberté d’expression
• Aide à préciser les perceptions
L ‘écoute et la reformulation • Apporte la compréhension
Apporte de nouvelles perspectives
• Identifie les obstacles
La reflexion et l’exploration d’alternatives • Identifie des alternatives
par la libre expression . Développe la motivation
• Développe l’autoperception
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1.5 Les processus de la démarche d’accompagnement
Tout au long de la démarche d’accompagnement, nous avons à titre
d’accompagnateur appliqué les processus décrits dans le cadre théorique : les opérations de
l’actualisation de soi : recevoir, choisir et agir, et le coaching qui se définit par l’élaboration
d’un plan d’action. La recherche nous a permis de voir les répercussions de l’application de
ces trois opérations et du plan d’action sur les novices.
L ‘opération choisir
Les novices précisent que les processus mis en jeu dans l’opération recevoir les
incitent à cibler leurs difficultés et permet de comprendre plus objectivement les difficultés
qu’ils vivent dans leur insertion. En prenant le temps de réfléchir à leurs façons d’être et de
faire, ils parviennent par la suite plus facilement à entrevoir des moyens pour résoudre
leurs difficultés. Un novice dit : « La première rencontre a été la plus importante parce
qu’on a mis mes problèmes dans des tiroirs séparés, on les a identifiés et on les a remis
dans leurs cadres respectifs. » Les novices évoquent l’importance d’être accompagné dans
ce processus. L’accompagnateur leur permet de voir objectivement leur réalité, d’éviter de
se laisser envahir émotionnellement et de mieux se comprendre « Je n’avais jamais fait
cette démarche par moi-même. J’étais trop à l’intérieur du problème pour le régler moi-
même.»
Les novices mentionnent que la démarche leur permet de prendre le temps de
s’arrêter et que les processus mis en jeu dans l’opération recevoir les incitent à réfléchir.
Dans l’exercice de leur fonction, ils disent devenir souvent embourbés par tout ce qu’ils ont
à faire, ils manquent de temps et par la suite, ne prennent plus le temps de privilégier des
moments de réflexion. Ils disent constater que la démarche leur a permis de prendre un
temps d’arrêt et de voir ce qui ne fonctionnait pas bien : « Dans ma capacité à réfléchir, je
m’arrête plus souvent pour le faire. [...] Je n’avais pas le temps de voir ce qui ne marchait
pas.»
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L ‘opération recevoir
Dans l’opération recevoir, les novices constatent que le processus les incite à
explorer des alternatives en prenant le temps de réfléchir à ce qu’ils doivent changer pour
améliorer leur situation au travail. Ils disent qu’en prenant le temps d’identifier plusieurs
alternatives, ils perçoivent mieux comment ils peuvent changer les choses et entrevoir les
impacts des changements à apporter. Un novice dit: «C’est ce qui a changé de considérer
ces idées-là. On réfléchit beaucoup dans une journée, mais pas nécessairement aux choses à
faire pour améliorer les choses. »
Les novices évoquent aussi que l’opération recevoir incite à se bâtir ses propres
méthodes de travail et à développer des solutions. Ils mentionnent que c’est par un
cheminement personnel qu’ils parviennent à cibler des façons de faire. Par ce cheminement,
ils parviennent à cibler des méthodes de travail qui leur conviennent davantage et qui les
motivent: (<L’enseignant n’a pas besoin de trucs, mais plutôt d’effectuer un cheminement
personnel pour bâtir ses propres méthodes. Il a besoin d’être mis en confiance. » Dans ce
processus, l’accompagnement permet aux novices d’identifier des alternatives qui vont leur
permettre de solutionner leurs difficultés. Un novice a dit que la démarche
d’accompagnement : « a permis de mieux gérer mes problèmes et de trouver des solutions,
chose que je n’arrivais pas à faire seule.»
Les novices disent aussi apprécier dans cette phase de l’accompagnement, le libre
arbitre qui leur est laissé et qui permet de développer leur autonomie. En laissant les
novices identifier leurs propres alternatives, ils développent un niveau de confiance qui va
les inciter à agir par eux-mêmes : « D’être capable d’amener la personne à penser par elle
nième, plutôt que de tout donner et de tout dire, afin de me permettre d’arriver à me nourrir
par moi-même. »
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L ‘opération agir
À la suite de cette étape, les novices disent être plus confiants et à l’aise pour
développer par eux-mêmes des façons de faire. En développant davantage leur autonomie,
ils parviennent à Fétape de l’opération agir en posant des actions en lien avec les réflexions
et les stratégies mises en place à l’étape de l’opération choisir. Un novice dit : « Je le fais,
j’agis. J’ai plus de confiance. d’assurance. Je n’hésite pas avant d’agir. C’est ce qui a
changé le plus. J’agis plus rapidement. » Les novices disent aussi que la démarche
d’accompagnement les incite davantage à poser des actions efficaces: « Cette démarche est
plus structurée, plus constante et semble plus motivante que le menloral. Elle pousse
davantage à l’action, à des actions pertinentes qui apportent des résultats. »
Le plan d’action
Les novices disent que l’élaboration d’un plan d’action permet d’établir un
déroulement structuré dans la démarche; la rétroaction établie dans le plan d’action permet
de faire un retour sur les expériences vécues et sur leurs réactions : « On implantait,
j’essayais et on revenait sur ce qui avait été expérimenté. Ces trois temps-là étaient très
bien.» Les novices évoquent qu’en s’impliquant dans la démarche, ils parviennent à des
solutions qui sont plus durables, car elles sont adaptées à leur personnalité : « J’ai pu les
tester et faire un retour avec mon accompagnateur. J’ai implanté ces solutions dans ma
pratique et elles me conviennent et apportent des changements positifs. »
Les novices mentionnent que les questions en lien avec les objectifs établis dans
le plan d’action, telles que : « qu’est-ce qu’on fait avec ça? Qu’est-ce qu’on travaille en
premier? C’est quoi la priorité?» incitent à instaurer des méthodes de travail : « J’ai pu
mettre en place des méthodes personnelles qui fonctionnent pour moi. » Les défis et les
requêtes que les novices reçoivent dans le processus du plan d’action les encouragent à
développer de nouveaux savoir-être et savoir-faire : « Tous les défis que l’accompagnateur
m’a donnés ont changé concrètement ma gestion de groupe, mon influence sur le groupe,
ma planification, ma méthode de travail. ma gestion.»
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Le tableau 17 résume les impacts identifiés par les novices à la suite de l’application des
trois opérations et du plan d’action.
Tableau 17
L’impact des opérations et du plan d’action
Étapes Impacts sur les novices
Incite à cibler les difficultés
• Aide à prendre une distance émotionnelle à l’égard des difficultés
• Aide à comprendre objectivement les difficultés
Recevoir
Incite à refléchir
• Permet de prendre le temps de voir ce qui ne marche pas
‘ Aide à diminuer le sentiment d’envahissement et à se désembourber
Incite à explorer des alternatives
• Aide à prendre le temps de réfléchir
• Permet d’entrevoir ce qui doit être changé
• Permet d’entrevoir les impacts des changements à apporter
Incite à se bâtir ses propres méthodes
• Développe la confiance en ses propres choix
Choisir Développe des méthodes de travail qui motivent le novice
Incite à développer des solutions
• Permet d’identifier des alternatives et mieux gérer ses difficultés
Incite au développement de I ‘autonomie
• Aide à apprendre à penser par soi-même et augmente la confiance
Incite à développer 1(1 confiaiice
• Incite à moins hésiter avant d’agir
• Permet d’atteindre une plus grande aisance au travail
Agir Incite à 1 ‘action
• Développe la motivation à agir
• Apporte des solutions aux difficultés vécues
Permet une rétroaction
• Permet un retour rapide sur les apprentissages
Incite à instaurer des méthodes
• Précise les actions à faire en lien avec les objectifs
Établir un piaiz d’action Développe des solutions adaptées à l’individu
• Permet d’avoir des solutions qui sont plus durables
Développe des façons de.fluire et d ‘être
• Aide à mieux gérer ses tâches
• Aide à avoir une meilleure gestion de classe
109
2 LES RÉPERCUSSIONS DE LA DÉMARCHE D’ACCOMPAGNEMENT
Les novices qui ont participé à la démarche d’accompagnement font part de
différentes réactions à la suite de leur participation à la démarche d’accompagnement
concernant le développement de la motivation, de l’autonomie et de l’impact sur la pratique
en enseignement.
Nous décrivons, dans un premier temps, les répercussions sur la motivation.
Celle-ci est traitée sous trois aspects : premièrement, le niveau de motivation à entreprendre
une démarche d’accompagnement; deuxièmement, les éléments qui motivent un novice à
persévérer en enseignement sans nécessairement bénéficier d’un soutien; troisièmement, les
actions posées par les novices au cours de la démarche d’accompagnement et l’impact sur
la motivation et l’aisance au travail.
Nous décrivons par après, les répercussions sur le développement de l’autonomie
les actions posées par les novices et l’impact sur leur autonomie et leur efficacité au travail.
Nous décrivons ensuite l’impact de la démarche d’accompagnement sur la
pratique en enseignement et les éléments qui aident les novices à remédier aux difficultés
vécues en processus d’insertion professionnelle.
2.1 Les répercussions sur la motivation
En premier lieu, les novices en enseignement n’entrevoient pas tous positivement
le temps et l’implication à investir dans un parcours d’accompagnement. Au début de notre
recherche, nous avons pris contact avec une organisation dont le mandat est d’accompagner
des novices en enseignement et de les soutenir dans leur insertion professionnelle. Nous
comptions sur cette ressource afin qu’elle nous recommande des candidats pour notre projet
de recherche. Une première embûche à laquelle nous avons été confrontés a été de constater
la démotivation des novices à participer à notre démarche d’accompagnement. Les
dirigeants de cette organisation nous ont dit avoir insisté auprès de plusieurs candidates et
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candidats, mais que ceux-ci ne se sentaient pas capables d’entreprendre une nouvelle
démarche. qu’ils en avaient énormément sur les épaules et que c’était déjà trop pour eux de
de\7oir faire face à toutes leurs obligations en enseignement. Nous avons donc dû redoubler
nos efforts afin de parvenir à convaincre des novices des bienfaits possibles de cette
démarche. C’est seulement à la suite de plusieurs tentatives et en présentant un projet
d’accompagnement détaillé explicitant les avantages d’un soutien que nous avons pu avoir
la participation de candidates et de candidats pour notre projet de recherche.
En second lieu, nous avons demandé aux novices, avant d’entreprendre la
démarche d’accompagnement, s’ils pensaient avoir suffisamment de temps et de
disponibilité pour entreprendre la démarche d’accompagnement. La majorité des novices
nous ont mentionné en avoir déjà beaucoup sur les épaules et de ne pas en vouloir
davantage comme l’évoque un novice : « entre la gestion de classe, les apprentissages
scolaires à planifier. le matériel à réinventer, les collègues à tenir informés, la formation
continue à poursuivre, la direction à rencontrer, les parents à tenir informés, les côtés
techniques et administratifs à naviguer pour la première fois, je ne réussis pas à tout faire.»
Notre recherche a permis de souligner les éléments et les situations en
enseignement qui motivent les novices malgré la lourdeur des conditions d’insertion à
laquelle ils sont confrontés quotidiennement : a) le sentiment de réalisation, b) l’amour pour
les jeunes, c) la passion d’enseigner, d) le sentiment d’aider les jeunes, e) la reconnaissance.
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Nous avons répertorié dans le tableau 18, les situations et les éléments qui
motivent les novices en enseignement. Nous identifions dans la première colonne les cinq
catégories d’éléments qui motivent un novice en enseignement. Dans la colonne de droite,
nous explicitons les situations, les actions et les passions des novices que nous avons
répertoriées, et qui motivent et aident à persévérer malgré les difficultés rencontrées.
Tableau 18
La motivation des novices
Les éléments qui motivent les novices en enseignement malgré les difficultés vécues.
« Quand les élèves embarquent dans les projets que je propose.»
Le sentiment de réalisation . .. . .
« L interet pour les matieres et ce dont je parviens a realiser.»
« Voir les enfants se développer.»
L’amour pour les jeunes « Les jeunes sont une grande source d’énergie.»
« Les jeunes me motivent. »
« Le plaisir que j’éprouve à enseigner.»
La passion d’enseigner
« La passion d enseigner.»
« Apprendre et aider d’autres à apprendre.»
Le sentiment d’aider les jeunes . . . .
« Mettre en place de I aide pour des eleves qui en ont besoin. »
La reconnaissance « La reconnaissance que je reçois des élèves me motive beaucoup. »
En troisième lieu, à la suite de l’accompagnement prodigué auprès des novices,
nous avons répertorié les impacts de la démarche sur la motivation des novices. Pour les
facteurs influençant le développement de la motivation, nous avons répertorié les types de
savoir-faire et de savoir-être qui favorisent l’action et incitent les novices à remédier à leur
situation.
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D’une part, pour les savoir-faire, les novices mentionnent l’importance de se doter
d’un plan d’action. Ils disent qu’en ciblant des actions à faire en lien avec leurs besoins,
cela augmentait leur motivation: « La réflexion et les actions, avoir un défi me motive en
sachant que celui-ci est basé sur un besoin auquel j’ai réfléchi.» En agissant ainsi, ils
parviennent plus facilement à identifier des moyens d’action efficaces et ils parviennent
plus facilement à les intégrer dans la pratique : « La démarche a motivé l’action {...] a
augmenté la motivation, l’aisance et l’efficacité à plusieurs niveaux dans les savoir-faire, la
planification, la gestion et l’évaluation.»
D’autre part, les novices mentionnent que les savoir-être suivants motivent
l’action : a) changer son attitude et sa perception, b) abaisser son niveau de performance,
c) ne pas subir la situation, d) axer sur le positif
Changer son attitude et sa perception permet aux novices d’entrevoir plus
positivement la situation vécue en processus d’insertion en enseignement. Les novices
disent que la démarche leur a permis de voir leurs difficultés différemment et que cela leur
a permis d’être moins envahis par la lourdeur de la tâche. Un novice dit: «voir les
difficultés plus comme des défis que comme des lourdeurs, ça fait du bien. » En agissant
ainsi, les novices mentionnent que leurs difficultés paraissent moins préoccupantes: «Les
difficultés, je les vois moins grosses qu’elles étaient. Elles sont moins préoccupantes. Je me
donne le droit de regarder les difficultés et de me dire : une chose et une étape à la fois.»
Savoir abaisser son niveau de performance permet aussi d’augmenter leur niveau
de motivation. En se donnant moins de pression au travail, les novices disent passer plus
facilement au travers des difficultés qu’ils vivent au quotidien: « Je sais maintenant que je
nai pas besoin den mettre autant dans mon travail, je prends une chose à la fois et les
choses difficiles, je passe au travers plus facilement.» Ainsi, ils parviennent à augmenter
leur niveau d’énergie et leur efficacité au travail : « J’avais plus d’énergie, je mettais moins
de temps dans la gestion. Je pouvais mettre du temps ailleurs. J’avais hâte d’aller
travailler. »
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Les novices développent leur capacité à remédier aux difficultés en subissant
moins les situations difficiles. Ils disent moins subir les situations contraignantes et
augmentent leur aisance et leur capacité à prendre le contrôle de certaines situations. Un
novice évoque : «Je me sens beaucoup mieux le matin en partant travailler.» Alors qu’un
autre dit : « de revoir l’organisation de classe avec les élèves afin d’avoir le comportement
attendu [...] je respire plus, je gagne du temps, c’est vraiment agréable.»
Nous avons remarqué que les novices parviennent à être plus positifs dans leur
processus d’insertion professionnelle. Ils mentionnent que la démarche d’accompagnement
les aide à s’axer sur le positif en cherchant à remédier à ce qui les insatisfait; cela permet de
moins se laisser envahir par les choses négatives : « Quelqu’un qui vient t’aider et te
démontrer que ça peut ne pas être si pire que ça et qu’il te fait prendre conscience que tu
n’es pas la seule à vivre cela et qu’il y a des moyens de t’intégrer positivement dans la
pratique. » Ainsi, les novices ont davantage d’aisance et de motivation au travail.
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Le tableau 19 présente les types de savoir-faire et de savoir-être qui favorisent l’action et la
motivation et décrit les impacts dans la pratique.
Tableau 19
Les savoir-faire et les savoir-être qui motivent l’action
Les types de savoir-faire quifavorise l’action Impacts dans la pratique
Se doter d’un plan d’action
• Augmentation de la motivation et de l’aisance au
Prendre le temps de réfléchir aux actions à faire
travail
. Cibler des alternatives efficaces
• Augmentation du niveau d’efficacité dans la
Identifier des moyens d’action qui tiennent planification, la gestion, l’évaluation
compte des besoins des novices
Se donner un défi
Les types de savoir-être quifavorise! ‘action Impacts dans la pratique
Changer son attitude et sa perception
• Augmentation de la motivation et de l’aisance
• Prendre le temps d’observer objectivement les
• Augmentation de la confiance et du plaisir dans
difficultés vécues au quotidien
le travail
Voir les difficultés comme des défis
• Diminution du niveau de préoccupation
Diminution du niveau d’envahissement
Abaisser son niveau de performance
• Dépassement des difficultés
. Augmentation du niveau d’énergieSe donner moins de pression
Prendre moins à coeur les difficultés • Augmentation de l’efficacité à gérer les tâches
Ne pas subir les situations difficiles
• Augmentation d’un climat de classe agréable
. Prendre le contrôle de la gestion de classe Augmentation de l’aisance au travail
Axer sur leposit.f
• Augmentation de l’aisance
. Changer la perception de certaines situations • Augmentation du positivisme au travail
. Identifier des moyens de mieux vivre avec les
difficultés
115
2.2 Les répercussions sur le développement de l’autonomie
Dans l’analyse des répercussions sur le développement de l’autonomie, nous
avons répertorié les données de façon à identifier les éléments qui permettaient
d’augmenter l’autonomie des novices dans la pratique en enseignement. Nous sommes
parvenus en ciblant les répercussions positives dans la pratique des novices, à identifier
trois catégories d’éléments qui permettent de contrer les difficultés dans la pratique en
augmentant leur niveau d’autonomie : a) la capacité à faire des liens avec les acquis, b) se
faire confiance, c) être proactif.
Les novices se propulsent davantage dans l’action avec confiance en développant
la capacité à faire des liens avec les acquis. Ils parviennent à reconnaître plus facilement
leur capacité à reconnaître les actions qui sont adéquates. Ils disent avoir développé la
capacité à faire des liens avec les moyens identifiés au cours de la démarche
d’accompagnement. À cet égard, un novice dit: ((Je réagis plus aux situations, parce que je
me sens plus en état de me questionner pour être en état optimal. Je pense aux choses qu’on
s’est dites etje les applique. Quand je suis dans l’action, je fais des liens etje me dis que ce
quon s’est dit s’applique à cette situation. »
Se faire confiance permet aux novices d’accentuer leur niveau d’autonomie. Les
novices disent moins hésiter à faire de nouvelles choses : ((J’hésitais moins à savoir si je le
faisais ou ne le faisais pas. [...] Ça aussi, l’assurance, c’est quelque chose qui s’est
développé, j’ai retrouvé une audace que j’avais déj à eue. » Ils mentionnent que la démarche
d’accompagnement les a incités : « à essayer des choses, de l’avoir fait, d’y avoir réfléchi,
d’avoir pris le temps de regarder ce qui a été payant. » Ils parviennent à développer plus
d’aisance, plus d’assurance et à être moins hésitants dans l’accomplissement de leurs tâches
car. comme le dit un novice, il s’appuie : « davantage sur les expériences vécues qui l’ont
rassurée. »
Être proactif est un des éléments qui accentue l’autonomie et l’efficacité au
travail. Les novices sont conscients qu’ils auront toujours à faire face à certaines difficultés,
mais ils se sentent outillés afin de remédier à celles-ci : «Éventuellement, il va se présenter
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d’autres problèmes qu’on n’a pas identifiés dans nos rencontres. Alors, je vais être plus
proactive.» Un novice dit qu’il se sent maintenant capable: «d’intervenir avant que cela
vienne me chercher. » En étant plus proactifs, les novices mentionnent que cela a des
répercussions sur leur savoir-faire et sur leur efficacité. Ils sont plus structurés et trouvent
plus rapidement des solutions à leurs difficultés.
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Le tableau 20 présente les éléments qui accentuent l’autonomie et l’efficacité au
travail et qui permettent de contrer certaines difficultés en début de carrière. C’est en
catégorisant les transferts que les novices ont faits dans la pratique, que nous avons pu
identifier les éléments qui accentuent l’autonomie et l’efficacité. La colonne de gauche
décrit les actions des novices : ce qu’ils ont fait afin de développer l’autonomie et
l’efficacité. La colonne de droite décrit les impacts dans la pratique des novices.
Tableau 20
Les difficultés vécues et le sentiment d’autonomie
Les éléments qui
accentuent l’autonomie Transfert et impacts dans la pratique
et l’efficacité
‘ Réagir aux situations contraignantes
• Prendre le temps de se questionnerLa capacité à faire des
.liens avec les acquis Appliquer les stratégies identifiées dans la démarche
Donne davantage de facilité à surpasser les difficultés
• Permet d’être mieux outillé pour réagir aux situations
• Penser à ce qu’on doit faire pour remédier à une situation
• Entrevoir les impacts de ses actions
S’appuyer sur ses expériences positivesSefaire confiance
• Développe davantage l’assurance pour passer à l’action
Accroître l’audace pour passer à l’action
• Remédier à la situation en appliquant les méthodes de travail
Prendre le temps d’identifier des solutions
‘ Éviter d’attendre pour intervenirÊtre proaclif
• Augmente le niveau d’aisance dans la pratique
Développe le rythme au travail
• Accroît la motivation
• Développe la capacité à surmonter les difficultés
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2.3 Les répercussions sur la pratique
Les novices mentionnent que les processus mis en jeu lors des séances d’entretien
ont une répercussion sur la pratique de la profession enseignante en contexte d’insertion
professionnelle. En répertoriant les données en lien avec la confiance en soi, l’efficacité au
travail et l’attitude positive des novices, nous avons identifié pour chacune de ces
catégories les impacts dans la pratique.
Les novices, en augmentant le sentiment d’estime de soi et de la confiance en soi,
reconnaissent mieux leur sens du jugement, se donnent le droit à l’erreur et se propulsent
davantage dans l’action. Un novice dit avoir: « davantage confiance en mon jugement. »
Cela a un impact sur le niveau de confiance en soi : les novices disent qu’ils sont capables
de faire la part des choses entre leurs capacités et la pression exercée par les conditions en
enseignement : « Je me disais souvent que je n’étais pas assez préparé. Je me donne
maintenant le droit à l’erreur. » En agissant ainsi, un novice mentionne parvenir à se
propulser plus facilement dans l’action et à changer ce qui doit l’être, car il a davantage de
confiance en soi : «J’ai retrouvé ma confiance et mon audace qui a un impact sur mes
savoir-faire et mes actions [...] ce ne sont pas autant les outils que la confiance que j’ai
développée. Ça m’a poussé à faire les actions que je savais que je devais faire.»
L’augmentation de la capacité à mieux gérer ses tâches et son efficacité est une
autre répercussion de la démarche d’accompagnement. De ce fait, nous avons répertorié
que cela permet aux novices de diminuer l’impact de la lourdeur de la tâche, de reconnaître
leurs limites et leurs capacités, et d’augmenter l’aisance au travail en changeant leur
organisation. Les novices subissent moins de pression, car ils structurent davantage leur
organisation et prennent le temps de s’organiser. Un novice dit: «J’ai changé ma façon de
travailler pour être plus efficace. J’ai plus de temps pour faire autre chose. J’ai pris de la
rapidité en étant plus sûre. » Les novices mentionnent qu’en reconnaissant leurs limites , ils
se donnent des buts plus simples et prennent le temps de se fixer des priorités à l’image de
leurs capacités; cela leur permet alors de diminuer la lourdeur de la tâche. À cet égard. un
novice mentionne : « Je sens que je suis compétente et que je ne suis pas écrasée sous une
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montagne de travail. Je respire mieux [...] chaque stade de ma profession est plus clair,
plus facile à gérer. »
L’augmentation de la capacité à ajuster son attitude et à être positif apporte
également un impact sur la pratique des novices. Les novices évoquent qu’en se donnant le
droit à l’erreur et en changeant leur perception de la réalité, cela facilitait la compréhension
des difficultés vécues. Ils parviennent en prenant le temps de regarder objectivement les
difficultés et en ayant une attitude positive, à identifier des solutions : « Il y a eu une
réflexion qui a apporté des actions. Pour moi ce fut très positif, très soutenant, très
encourageant. Dans les dernières semaines, j’étais très positive, ç’a vraiment changé mon
attitude face à mon travail. »
Le tableau 21, à la page 120, présente les impacts de la démarche
d’accompagnement sur la pratique en enseignement. Nous avons identifié trois impacts de
la démarche d’accompagnement en catégorisant les transferts que les novices ont faits dans
la pratique en enseignement. La colonne de gauche présente la classification des données
que nous avons répertoriées à la suite de la démarche d’accompagnement. La colonne de
droite décrit la façon dont se manifestent ces impacts dans la pratique au quotidien.
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Tableau 21
L’impact sur la pratique
Impact de I ‘accompagnement Transfert dans la pratique
Reconnaître son sens du jugement
• Augmentation de la confiance en son jugement personnel
Augmentation du sentiment Se donner le droit à l’erreur
d ‘estime de soi et de la confiance
en soi Perception positive à l’égard de ses compétences
Se propulser dans t ‘action
Augmentation de la confiance à se propulser dans l’action
Diminution de la lourdeur de la tâche
• Reconnaissance de ses acquis, malgré la difficulté à tout faire
• Facilité à s’organiser et à établir un plan d’action
Reconnaître ses limites et ses capacités
Augmentation de la capacité à • Diminution de ses exigences personnelles
mieux gérer les tâches et
augmentation de l’efficacité • Augmentation du respect de la limite de ses capacites
Augmentation de l’efficacité en se fixant des priorités
A ugmentatioli de I ‘aisance en changeant son organisation
• Accroissement de la vision à long terme
Augmentation de sa capacité à structurer son organisation
• Développement d’un rythme de travail équilibré
Se donner le droit à I ‘erreur
• Augmentation du positivisme au travail
. • Accroissement de la confiance en soiAugmentation de la capacite a
aJuster son attitude et à être
• Augmentation de la capacité à entrevoir ses forces
posit[
Changer sa perception de la réalité
• Accroissement de sa capacité à mieux cerner ses difficultés
• Augmentation de la capacité à identifier des solutions
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En guise de conclusion du quatrième chapitre, la figure 5 de la page suivante
résume les répercussions de la démarche d’accompagnement en fonction des observations
répertoriées auprès des novices.
Dans un premier temps, la figure reprend les savoir-être et les savoir-faire de
l’accompagnateur qui ont été profitables aux novices lors de la démarche
d’accompagnement. Ces éléments ont aidé les novices dans le parcours de la démarche,
c’est-à-dire lors des opérations recevoir, choisir, agir et lors de l’étape de l’élaboration du
plan d’action.
Dans un deuxième temps, la figure énumère les impacts des processus de
l’actualisation de soi et du coaching mis en jeu au cours de l’accompagnement. La figure
recense pour chacune des opérations (recevoir, choisir, agir) et du plan d’action, les
observations de l’impact de l’application de ces processus, c’est-à-dire les stratégies, les
savoir-être et les savoir-faire que ces processus ont permis de développer chez le novice.
Dans un troisième temps, la figure décrit les impacts de l’ensemble de la
démarche d’accompagnement. D’une part, la figure définit les actions que les novices ont
accomplies et qui incitent le développement de la motivation. D’autre part, elle décrit les
actions que les novices ont élaborées et qui les ont incités à développer davantage
d’autonomie au travail.
Enfin, la figure expose les impacts de la démarche d’accompagnement sur la
pratique en ce qui a trait à: a) l’augmentation du sentiment d’estime de soi et de confiance
en soi, b) l’augmentation de l’efficacité à gérer les tâches, c) l’augmentation de la capacité
des novices à s’adapter au travail en modifiant leurs attitudes.
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Les répercussions
de la démarche
d’accompagnement
Les outils de
l’accompagnateur en fonction
des observations
- Le questionnement
- Le libre-arbitre
- Le «feedback » et les stratégies
- Les outils du « coaching »
- Le recadrage
- L’attitude de non-jugement
— L’écoute et la reformulation
- La réflexion et l’exploration
Source par Sylvain Binette, inspiré de l’analyse des données de cette recherche
Figure 5 : Les répercussions de la démarche d’accompagnement
La structure de la demarche
1i]
Recevoir
Choisir
En fonction des observations
- Incite à cibler les difficultés
- Incite à réfléchir
En fonction des observations
- Incite à explorer des alternatives
- Incite à se bâtir des méthodes de travail
- Incite à développer des solutions
- Incite le développement de l’autonomie
En fonction des observations
- Incite à développer la confiance
- Incite à l’action
En fonction des observations
- Permet la rétroaction
- Incite à instaurer des méthodes de travail
- Développe des solutions adaptées à l’individu
- Développe des façons d’être et de faire
plan
d’action
r
Les impacts de la démarche
L’autonomie et
l’efficacité au travail
La motivation et
l’aisance au travail
Les actions qui incitent à
développer la motivation
- Se doter d’un plan d’action
- Changer son attitude et sa
perception
- Abaisser son niveau de
performance
- Ne pas subir la Situation
- Axer sur te positivisme
Les actions qui incitent à
développer l’autonomie
- La capacité à faire des liens avec les
acquis
- Se faire confiance
- Être proactif
Impacts sur la pratique
Augmentation du sentiment d’estime et
de confiance en soi
- Reconnaitre son sens du jugement
- Se donner le droit à l’erreur
- Se propulser dans l’action
Augmentation de la capacIté et
de l’efficacité à gérer sa tâche
- Diminution de la lourdeur de la tâche
- Reconnaissance de ses limites et ses capacités
- Augmentation de l’aisance en changeant son
organisation
__________________________________
Augmentation de la capacité à ajuster son attitude
et à âtre positif
- Se donner le droit à l’erreur
- Changer sa perception de la réalité
123
CINQUIÈME CHAPITRE
INTERPRETATION DES RESULTATS
L’interprétation des résultats nous conduit à décrire l’impact sur la réalité
quotidienne de la démarche d’accompagnement appliquée auprès des sujets de cette
recherche. Fortin, Côté et Filion (2006, p.26)) mentionnent, concernant ce type de
recherche appliquée, que le chercheur : « étudie les choses dans le milieu naturel et
interprète le phénomène en se fondant sur la signification que les participants donnent à ces
derniers. »
L’interprétation des résultats de notre démarche d’accompagnement permet de
répondre à la question générale et aux questions spécifiques en lien avec la problématique
de notre recherche. Afin de préciser le sens de cette démarche d’accompagnement, nous
établissons cette interprétation en lien avec les définitions et théories décrites dans le cadre
conceptuel et théorique.
I QUESTION GÉNÉRALE
En guise de rappel, la question générale de cette recherche s’énonce comme suit
quelle est la démarche d’accompagnement que les directrices et directeurs d’établissements
scolaires peuvent mettre en place pour faciliter l’insertion professionnelle des novices en
enseignement et ainsi soutenir leur motivation?
Les résultats de la recherche fournissent, afin de répondre à cette question, divers
éléments spécifiques à intégrer dans une démarche d’accompagnement pour soutenir
adéquatement les novices . Les résultats de notre démarche nous permettent de constater
que nous devons tenir compte des éléments suivants afin d’avoir un impact sur la
motivation et l’aisance au travail des novices lors de l’insertion professionnelle:
124
a) Les difficultés sous-jacentes à l’égard des conditions non optimales;
b) Les savoir-être et savoir-faire de l’accompagnateur;
c) La structure de la démarche d’accompagnement.
1.1 Les difficultés sous-jacentes à l’égard des conditions non optimales
Nous avons constaté que les outils de la démarche ont permis aux novices
d’identifier de nouvelles difficultés sous-jacentes aux conditions auxquelles ils font face
actuellement. La démarche a permis de mieux comprendre les enjeux qui se vivent en phase
d’insertion, d’aider les novices à se doter de stratégies et de moyens efficaces et d’agir afin
de remédier aux problèmes et de mieux s’adapter à la réalité.
D’une part, les résultats obtenus nous permettent de comprendre que les novices
rencontrent généralement les mêmes difficultés que celles répertoriées par les études
antérieures, entre autres : la lourdeur de la tâche : «Je me sens toujours à la dernière
minute. Je ne suis jamais à l’aise, je suis essoufflé [...] l’horaire change tout le temps : le
poste que j’occupe, les journées de suppléance pour combler ma tâche », «Je manque
constamment de temps et d’énergie. Je trouve ça lourd, énorme », les groupes difficiles
«Je n’ai pas de cadre de discipline. Je ne l’ai pas. J’aimerais avoir des échanges organisés,
c’est un irritant dans ma journée, je ne sais pas comment faire. Je me sens bombardé. Je
suis tannée de ça », et le manque de soutien et de reconnaissance: « Si j’avais eu du
soutien, ça aurait fait une énorme différence.» Les recherches de Mukamurera (2005)
révèlent ces difficultés comme cause d’abandon dans la profession enseignante : « la
lourdeur de la tâche (24 %), les groupes difficiles (18 %) et la précarité des emplois en
début de carrière (16 %). »
D’autre part, notre recherche a permis de dégager les difficultés sous-jacentes à
ces obstacles identifiés dans ces études. Premièrement, les novices n’ont pas développé en
début de carrière tous les savoir-être et tous les savoir-faire pour faire face aux exigences de
la profession enseignante. Ils n’ont pour la plupart pas eu le temps de s’outiller
adéquatement pour gérer adéquatement une classe et développer leur sens de l’organisation
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de tâches multiples et complexes: «Je ne suis pas certaine que je m’en vais dans le bon
chemin [...] Est-ce que je vais assez vite? Est-ce qu’il y a des choses que j ‘oublie? Quand
on fait quelque chose pour la première fois, on ne peut être certain », « C’est une adaptation
que j’ai toujours à faire dans les contenus pédagogiques à chaque fois que je recommence
une nouvelle tâche. » Le CNIPE (2001) mentionne que l’insertion des enseignantes et des
enseignants est une période difficile où les novices doivent faire face à une multitude
d’expériences et de situations nouvelles et où ils doivent s’adapter rapidement.
Les difficultés sous-jacentes que vivent quotidiennement les novices sont
l’incapacité à parvenir aux exigences et l’impuissance à tout maîtriser. En apparence, ces
difficultés ne sont pas perceptibles dans la pratique. Les novices, à force de subir des
conditions non optimales, développent un sentiment d’incompétence parce qu’ils ne
parviennent pas à la hauteur des attentes du milieu : « ce que je trouve épouvantable, c’est
que je deviens responsable de ne pas donner mon 100 % alors que les conditions
m’empêchent de me donner à 100 %.» À cet égard, plusieurs auteurs (Gingras et
Mukarnurera, 2008; Herbert et Worthy, 2001; Huberman, 1989; Lévesque et Gervais, 2000)
décrivent les débuts dans l’enseignement comme une période de survie, où le novice
apprend à vivre tous les aspects exigeants et engageants du métier.
Un novice dit comprendre que dans un processus d’insertion professionnelle, cela
amène un individu à vivre: «des difficultés humaines, normales et inévitables.»
Cependant, dans le contexte actuel en enseignement, les directrices et directeurs leur en
demandent autant à eux qu’aux enseignantes et enseignants d’expérience et cela les conduit
à vivre une constante pression: «Quand tu rentres, il faudrait que tu sois un professeur
parfait, aucune insécurité, confiant et qui sait tout ce qu’il y a à faire, tout ce que tu dois
implanter et tout savoir de l’éducation, de l’enseignement. Il faut que ce soit quasiment
parfait.»
Les novices subissent une double pression : ils n’ont pas développé les outils pour
faire face à la réalité et ils sont soumis à un processus d’évaluation dans lequel les
directrices et directeurs des établissements scolaires ne tiennent pas toujours compte qu’ils
sont en processus d’insertion professionnelle : « Mais là, je vis une situation où je n’ai
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aucune emprise [...] Mais comment me défendre d’être normal? », «j’aimerais qu’elle
m’aide [la direction], mais au lieu de cela, elle me dit que si je ne m’améliore pas, je devrai
quitter «ici peu l’école. » Gingras et Mukamurera (2005) mentionnent qu’en considérant et
reconnaissant davantage les opinions des novices, cela augmenterait leur sentiment
d’appartenance et leur intégration.
Nous constatons que les mesures de soutien mises en place dans certaines écoles
ne permettaient pas d’outiller les novices à l’égard des difficultés sous-jacentes
«L’enseignante rencontre l’autre enseignante, mais c’est plus pour lui montrer comment
planifier, quoi faire. Mais elles ne parlent pas vraiment de ses difficultés, des problèmes
qu’elle rencontre, de ce qu’elle vit », « On ne va pas en profondeur, parce qu’on se sent
jugé et évalué. On ne va pas toucher les peurs, les valeurs, comment on se sent
intérieurement.» Le grand dictionnaire terminologique (2009) confirme la différence à
faire entre le mentorat, le tutorat et l’accompagnement : «Il ne faut pas confondre
l’accompagnement individuel [...], le menlorat (aide personnelle, volontaire et
confidentielle [...] et basée sur des intérêts ou sur des rôles similaires), le tutorat (actions
visant à faciliter l’intégration et la formation des nouveaux dans une entreprise ou une
organisation)» et l’accompagnateur: « qui facilitent des prises de conscience, qui aident
les personnes à développer leurs compétences et à les mettre en oeuvre, à trouver leurs
propres solutions et à les appliquer.»
Ce manque de soutien et ce sentiment d’incompétence qui naît de l’impossibilité
de parvenir à contrôler sa situation a un impact sur la perte de confiance et l’estime de soi
des novices : «Je me sens complètement incompétente, peu apte et encore moins
talentueuse ». Nous avons constaté que le sentiment d’incompétence, le manque d’estime
de soi et la perte de confiance en soi démotivaient particulièrement les novices. Ainsi, le
questionnement et l’idée de déserter la profession enseignante se développent parce que les
novices concluent qu’ils n’ont pas les compétences pour enseigner : «Est-ce que je suis
capable de faire carrière en enseignement? Je suis peut-être trop jeune, je n’ai peut-être pas
l’expérience, la maturité pour gérer un groupe [...] Si au bout de l’année ça marche, je
continuerai. Si ça ne marche pas, j’aurais tout essayé. J’irai ailleurs. »
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Dans le cadre de la démarche d’accompagnement, nous avons pu aider le novice à
se défaire de ce sentiment d’incompétence en faisant la part des choses entre les conditions
du milieu et l’expérience à prendre en enseignement. Le système ne laisse pas le temps aux
novices de développer leurs compétences et ils ont l’impression qu’ils sont incompétents
«Ça me rassure de savoir que les peurs que j’aie, les difficultés que j’ai par rapport à mon
manque d’expérience, en enseignement, sont encore là, mais je n’ai plus l’impression que je
dois prendre trente ans d’expérience en un mois. » À cet effet, Moral et Angel (2006, p. 83)
indiquent qu’en coaching, le processus du recadrage permet à la personne accompagnée de
se procurer un autre point de vue de la situation vécue et ainsi d’apporter une nouvelle
perspective davantage porteuse de sens : « le recadrage permet au coaché de sortir du cadre
de référence et d’envisager des solutions auxquelles il n’aurait pas pensé autrement.»
Dans le cadre d’une démarche qui permet le développement de savoir-être et de
savoir-faire aidant ainsi les novices à se réapproprier leur confiance et leur estime de soi,
nous les aidons à développer de la résilience afin de faire face à certaines conditions
difficiles en début de carrière: «Je dois davantage objectiver ce que je vis, prendre une
distance avec la situation vécue et m’observer agir. » C’est dans ce sens que Gingras et
Makumurera (2005, p. 17) suggèrent d’outiller les novices en les aidant à développer des
attitudes et des stratégies individuelles : « susceptibles de favoriser la résilience et
l’engagement personnel dans l’enseignement» afin de faire face à la réalité.
1.2 Les savoir-être et les savoir-faire de l’accompagnateur
Les novices mentionnent l’importance d’être accompagnés par des
accompagnateurs qui connaissent leur réalité et les difficultés auxquelles ils font face
quotidiennement: « De le faire avec quelqu’un qui a de l’expérience, qui est dans le milieu,
cela aide, parce qu’on n’a pas cette vision d’expérience, on n’a pas une vue d’ensemble.»
À cet égard, Pettersson (2005, p.27) précise qu’une des spécificités du coach à l’interne,
c’est qu’il est issu de son milieu professionnel. Mais comme Moral et Angel, (2006, dans
Pettersson, 2005, p. 40), elle soutient qu’il est: «prépondérant d’avoir, en plus d’une
formation spécifique au coaching, un parcours professionnel riche.»
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De toute évidence, les directrices et directeurs des établissements scolaires doivent
sassurer de la formation des accompagnateurs afin de fournir un suivi professionnel auprès
des novices. Comme nous l’avons constaté, les novices font face à des difficultés qui
demandent un certain travail d’introspection tel que le développement d’attitudes et de
stratégies individuelles. Nous devons dans l’accompagnement outrepasser le niveau du
conseil et utiliser des techniques afin de permettre aux novices d’intégrer des savoir-être et
des savoir-faire qui vont les aider dans leur insertion. Ange] et al. (2007, p. 163)
mentionnent que cela conduit: « à considérer l’intervention de coaching non en termes
stratégiques, mais en termes de collaboration. Mettre à jour la partie non émergée: la
demande sous-jacente, à élaborer des stratégies efficaces pour que le sujet qui ne peut voir
ce que voit le coach puisse être accompagné vers le résultat. » À cet égard, Simon (2002)
soutient qu’une des compétences pour accompagner professionnellement les novices est de
reconnaître que le meilleur expert de la situation est le novice. Cependant,
l’accompagnateur doit utiliser des méthodes et de stratégies afin de bien accompagner le
novice dans son parcours.
Tout au long de notre expérimentation, nous avons pu cibler certaines
caractéristiques de l’accompagnateur qui sont attendues de la part des novices. Ces attentes
s’avèrent essentielles pour eux afin de créer une relation d’accompagnement où la
confiance règne : « le contexte de ces rencontres est sécuritaire ». Les savoir-être de
l’accompagnateur qui ont précisément aidé les novices dans cette dimension sont les
attitudes d’ouverture, de non-jugement et l’écoute active : « Le non-jugement a été
fondamental {. . .J Je n’avais pas peur de dire ce qui était vrai, tu ne m’évaluais pas »,
«L’écoute, elle était très importante. En reformulant mes idées {. . .1 tu précisais
constamment ce que je disais, tu t’informais si je comprenais bien ma perception de la
situation [...] le souci, la sensibilité à ce que l’on vit. » Ces propos évoquent bien la
position de Simon (2002, p.22) : « L’écoute active exige une disponibilité et une ouverture
qui permettent de recueillir les propos exprimés sans porter de jugement sur la personne
tout en lui reflétant ce qu’elle communique afin de lui indiquer la façon dont nous avons
saisi son message. »
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Certains savoir-faire de l’accompagnateur s’avèrent significatifs pour le novice.
Tout d’abord, la façon de questionner permet d’inciter à la réflexion, d’entrevoir des
perspectives, d’apporter des solutions et incite à l’action. Le questionnement leur permet
de se positionner par eux-mêmes envers les difficultés rencontrées : « c’était de bonnes
questions qui apportaient la réflexion, on allait au coeur du problème, on n’effleurait pas le
problème », « [...] et de me faire poser les bonnes questions pour m’amener à poser les
bonnes actions.» Pettersson (2005, p.29) précise que le questionnement va permettre au
novice de prendre conscience de la problématique à laquelle il doit faire face, de réfléchir
aux solutions et résultats désirés, et ainsi de choisir les actions qui vont lui permettre
d’avoir les résultats souhaités. Simon (2002, p.32) évoque que l’une des compétences de
l’accompagnateur est sa capacité à poser de bonnes questions, des questions ouvertes,
d’explicitation, de précision, des questions qui permettent d’élargir les perceptions et
d’inciter à l’action.
Le libre arbitre laissé aux novices pendant les séances d’entretien s’avère un
élément important de la démarche d’accompagnement. Dans ce sens, Angel et Amar (2005,
p.6) nientionnent que l’accompagnateur doit inciter le développement de l’autonomie
« Un des postulats est que le couché a, en lui, les compétences et le potentiel pour trouver
ses propres solutions et que le coach agit comme un catalyseur, un facilitateur de
changement en mobilisant ses énergies. » Ils ajoutent: «D’une certaine façon, cette
démarche s’apparente à une maïeutique dans laquelle le progrès est généré par le couché à
travers un dispositif particulier, structuré à partir d’un savoir-faire et d’un savoir-être du
coach. » (Ibid.) Les novices mentionnent que cette façon de faire leur permet de se sentir
impliqués dans leur développement professionnel, de s’approprier plus facilement les
situations et les solutions : « Je me sentais impliqué [...j ça venait beaucoup de moi [...] si
ce n’était venu que de toi, je n’aurais pas appris à les dépasser moi-même. »
Certains outils du coaching s’avèrent significatifs. Un novice mentionne que
l’élaboration d’un plan d’action: « a permis de bien cibler les choses à changer. » Des
novices parlent alors d’un « accompagnement structuré» qui permet «de regarder ce qui
est possible de faire une étape à la fois. » Fortin (2004, p. 01-9) affirme que « le plan
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d’action constitue l’élément déterminant l’efficacité du coaching. » Pettersson (2005, P. 66)
mentionne que la spécificité du coaching et ce qui en fait sa force, c’est l’action qui suit le
plan d’action : «c’est le fait de poser des actions concrètes qui permettent aux
apprentissages de se faire. »
Pour Fortin (2003, p. 02-5), le recadrage est un outil du coaching efficace, car il
permet aux novices: « de prendre un recul et voir la situation dans une perspective plus
globale ou sous un angle différent. » Dans ce sens, un novice dit : «je suis capable de
mieux voir que c’est le contexte qui m’a amené à vivre cela et que ça ne m’enlève pas mes
compétences. »
Nous observons que, suite à la démarche, tous les savoir-être et savoir-faire de
l’accompagnateur deviennent efficaces dans la mesure où ce dernier a la capacité de faire
réfléchir le novice afin que celui-ci puisse « identifier les fuites d’énergie et changer ce qui
doit être modifié pour être mieux », comme l’évoque l’un d’eux. L’accompagnateur doit
aider le novice à prendre position correctement vis-à-vis des difficultés rencontrées et de la
réalité à laquelle il doit s’intégrer: «ça me fait plus réfléchir sur les façons d’agir, je peux
mieux voir comment je réagis, ce que je fais. » Ces propos évoquent la position de Sirnon
(2002. p. 20) qui dit que la phase réflexive permet au novice une exploration de ce qui lui
manque pour réussir, de reconnaître les aptitudes et les compétences à développer et
d’identifier les stratégies qui permettront l’atteinte des objectifs définis au début de la
démarche. Plusieurs auteurs (St-Arnaud, 1996: Fortin, 2005, Angel et al, 2007, Moral et
Ange!. 2006) misent sur les ressources de l’individu en se concentrant sur les habiletés et
les compétences de la personne accompagnée.
Nous avons constaté que cette démarche axée sur la personne encourage le
développement de l’autonomie et mobilise les ressources des novices dans la mesure où
l’accompagnateur use de stratégies et de savoir-être qui favorisent la relation
d’accompagnement. À cet égard, Cari Roger (dans Angel et al., 2007, p. 6) considère
que personne ne peut apprendre quoi que ce soit à autrui, et l’on sait désormais
que ce n’est jamais totalement l’accompagnateur d’un côté, ni le client coaché de
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l’autre. qui ont seuls la solution, mais que c’est dans l’intersubjectivité, dans la
rencontre, que naît la solution. Le rôle de passeur, de celui qui ((aide », s’est
enrichi, métamorphosé, devenant un «méta métier », au-delà de tous les autres
métiers.
1.3 La structure de la démarche d’accompagnement
La recherche nous permet de penser que la mise en place de la structure
d’accompagnement instaurée dans cette recherche a une répercussion positive et pratique
sur les personnes accompagnées.
La première opération appliquée dans notre accompagnement fut d’aider le novice
à être disponible. opération qui « consiste en la capacité de recevoir l’information de son
organisme et de son milieu» (St-Arnaud, 1996, p.1 3). Les novices mentionnent que cette
opération leur a permis de mieux cerner ce qui se passait dans leur environnement immédiat
et de mieux cibler les difficultés qu’ils vivaient. Un novice s’exprime ainsi: « La première
rencontre a été la plus importante parce qu’on a mis mes problèmes dans des tiroirs séparés,
on les a identifiés et on les a remis dans leurs cadres respectifs. » À cet égard, le travail de
l’accompagnateur à cette étape a été d’amener le novice : « à prendre conscience de ses
freins, de ses peurs, de ses émotions. tout en s’assurant qu’il développe les apprentissages
nécessaires à son autonomie, sa responsabilisation et son épanouissement. » ( Lefrançois,
dans Pettersson 2005, p.19)
C’est lors de cette phase de l’autodéveloppement que les novices, par
Fobservation et Fobjectivation de ce qui est vécu, sont parvenus à identifier des besoins et
des difficultés telles que le sentiment d’incompétence et le manque d’estime et de confiance
en soi. Ils ont constaté l’impact sur eux des conditions qui leur étaient défavorables: la
lourdeur de la tâche, le manque de soutien et l’intégration difficile à une culture méconnue.
Cela a permis aux novices de préciser les difficultés vécues telles que la gestion de classe et
la difficulté à s’organiser (voir tableau 13). À cet égard, l’autodéveloppement désigne le
processus qui consiste à recevoir et à s’approprier son expérience, c’est-à-dire à rendre
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l’individu plus disponible envers l’information qui circule dans son organisme et celle qui
provient de son environnement. (St-Arnaud 1996)
La seconde opération appliquée dans notre accompagnement fut donc d’aider
l’individu à s’autodéterminer et à développer son autonomie, opération qui consiste « à
choisir sa propre ligne de conduite» (St-Arnaud, 1996, p.1) Les novices mentionnent dans
ce processus qu’ils prennent davantage le temps de réfléchir aux savoir-être et aux savoir-
faire à développer pour améliorer leur situation : «m’arrêter plus sur ce qui devrait
changer. Voir concrètement comment je peux le faire et voir l’impact que cela pourrait
avoir. » Notre démarche nous incite à croire que nous favorisons la motivation du novice en
l’aidant à développer ses propres solutions et ses propres méthodes de travail : « la
démarche d’accompagnement m’a permis de mieux gérer mes problèmes et de trouver des
solutions. » St-Arnaud (1996) indique que l’autodétermination est la capacité que se
donne l’individu de considérer des options, de vivre ses ambivalences et de faire des choix
personnels. L’opération choisir a permis aux novices d’identifier des alternatives qui les
aident à faire face aux conditions difficiles en processus d’insertion : a) abaisser son niveau
de performance. b) se doter de stratégies de gestion, e) se donner le temps de prendre de
l’expérience. d) dépasser ses peurs, e) recadrer ses perceptions, f) développer des méthodes
de travail, g) gérer son niveau émotionnel, h) intégrer des outils de gestion de classe (voir
tableau 14).
La dernière opération mise en jeu dans le processus de l’actualisation de soi est
d’aider les novices à développer leur efficacité, opération qui consiste « à agir de façon à
répondre aux besoins de son organisme» (St-Arnaud, 1996, p.1) Nous constatons après la
démarche d’accompagnement qu’un novice agit davantage par lui-même et: «n’hésite pas
avant d’agir. » Les novices mentionnent avoir développé davantage de confiance pour agir,
pour aller vers les ressources : « elle [la démarche] pousse davantage à l’action. »
St-Arnaud (1996) indique que l’autogestion détermine la capacité de la personne
à identifier ses besoins et d’y répondre en testant dans l’action, différentes stratégies. Nous
avons constaté que les novices avaient remédié à des situations dans leur pratique, ce qui
I,’I.,
leur a permis de retrouver aisance et motivation. Ainsi, a) ils se laissent moins submerger
par la tâche en faisant la part des choses entre le contexte et leurs capacités, b) ils vont axer
leurs priorités plus ce qu’ils ont à faire, c) ils ont davantage de confiance en eux et agissent
malgré les incertitudes, d) ils diminuent la pression sur eux en prenant le temps de cibler
des moyens simples et efficaces, e) ils prennent le temps de se préparer avant d’intervenir
en classe, f) ils font davantage confiance en leur jugement (voir tableau 15). Ceci nous
permet de constater que les novices, en n’assumant plus personnellement les conditions
difficiles du milieu et en ciblant plutôt des stratégies pour y faire face, parviennent à avoir
davantage d’aisance et de motivation.
Les répercussions de la démarche nous démontrent également que la structure du
plan d’action permet aux novices de mieux intégrer les apprentissages par le processus de la
rétroaction : «on implantait, j ‘essayais et on revenait sur ce qui avait été expérimenté. Ces
trois temps-là étaient très bien », «J’ai pu tester et faire un retour avec mon
accompagnateur.» Pettersson (2005, p. 66) dit: «La spécificité du coaching et ce qui fait
en partie sa puissance, c’est l’action. C’est le fait de poser des actions concrètes qui
permettent aux apprentissages de se faire, qui permettent l’évolution. » Dans le même sens,
Simon (2002, p. 20) mentionne: < Le novice et le coach analysent de façon réflexive les
effets de l’action sur les personnes et sur l’environnement. Ils procèdent alors à l’évaluation
des apprentissages : ensemble, ils portent un jugement sur les progrès réalisés en lien avec
l’objectif visé.»
Nous avons constaté que le plan d’action permet aux novices de s’approprier des
[‘açons d’être et de faire qui sont à leur image. Le fait de poser des questions en lien avec les
objectifs identifiés en début de démarche permettent d’apporter des solutions: <(J’ai
implanté ces solutions dans ma pratique et elles me conviennent et apportent des
changements positifs.» Nous constatons, comme le mentionne St-Arnaud (1996), que
l’action efficace, malgré les conditions du milieu, permet aux novices de développer une
résilience et de mieux s’adapter:
une action est considérée efficace lorsqu’elle apporte une réponse satisfaisante
aux besoins naturels de l’acteur tout en respectant les contraintes de son
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environnement [...] Quand la personne agit par habitude, elle se soustrait par le
fait même à son autocritique et risque d’être largement influencée dans son action
par les normes et les valeurs de son milieu. En agissant ainsi, elle se prive de la
capacité qu’elle a d’orienter elle-même son action pour la rendre efficace. (p. 75)
En lien avec la recherche menée, la démarche d’accompagnement nous permet de
penser qu’elle est efficace et qu’elle a apporté des résultats concrets auprès des novices
«Tous les défis que l’accompagnateur m’a donnés ont changé concrètement ma gestion de
groupe, mon influence sur le groupe, ma planification, ma méthode de travail, ma gestion.
Cela a apporté une richesse dans mon enseignement, ça reste, c’est ancré. »
2 QUESTIONS SPÉCIFIQUES
Dans le cadre de cette recherche, nous avons établi de rencontrer les objectifs suivants:
I. Définir une démarche d’accompagnement que les directrices et directeurs
d’établissement scolaire peuvent mettre en place pour favoriser une intégration adaptée
aux besoins de chaque individu en processus d’insertion en enseignement.
2. Accompagner des novices en enseignement en appliquant la démarche
d’accompagnement défini dans le cadre théorique.
3. Observer les répercussions de cette démarche d’accompagnement sur l’insertion des
novices en enseignement et sur leur motivation.
Ce dernier objectif répond aux questions spécifiques suivantes:
1. En quoi l’application de la démarche d’accompagnement définie dans le cadre théorique
a des répercussions sur la motivation, l’autonomie et l’intégration dans la pratique?
2. En quoi l’application de la démarche d’accompagnement définie dans le cadre théorique
a des répercussions sur l’insertion des novices en enseignement?
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2.1 L’impact sur la motivation, l’autonomie et l’intégration dans la pratique
Les résultats de la recherche permettent de constater que les novices qui ont
participé à cette démarche d’accompagnement ont accru leur niveau de motivation, ont
développé davantage d’audace pour surpasser les difficultés et ont intégré dans la pratique
des apprentissages faits lors de l’accompagnement.
Nos observations nous permettent de penser que les processus du coaching et de
F actualisation de soi ont motivé les novices à agir afin de contrer les difficultés et obstacles
vécus au quotidien. Les novices étaient davantage motivés à expérimenter et à intégrer les
apprentissages faits lors des séances d’entretien: « La démarche a motivé l’action [...] a
augmenté la motivation, l’aisance et l’efficacité à plusieurs niveaux. » Fortin (2005) dit que
la particularité de la démarche de coaching est qu’elle place l’individu au centre du
changement à apporter et permet d’apporter des résultats gratifiants dans l’amélioration de
la qualité de vie personnelle et professionnelle.
Nous avons remarqué que la capacité que se donne l’individu de recadrer ses
perceptions et attitudes dans un contexte non aidant avaient un impact sur la motivation. Un
novice dit de sa capacité à contrer la lourdeur de la tâche : «voir que je peux améliorer ça
et de voir les difficultés plus comme des défis que comme des lourdeurs, ça fait du bien.»
Angel et al. (2007, p. 165) indiquent que c’est en repérant les ressources personnelles, en
orientant les perceptions positives du novice, plutôt qu’en se concentrant sur les difficultés,
qu’on s’oriente vers des réussites: <(On s’appuie sur ce qui marche, on encourage et
augmente la compétence.» En d’autres mots, on fait naître la perception positive du novice
et nous focalisons avec lui sur ce qui fonctionne plutôt que de se concentrer sur le
dysfonctionnement.
Nous constatons également que le niveau de motivation se manifeste par l’aisance
et le plaisir au travail. Les novices nous mentionnent: « se sentir beaucoup mieux le matin
en partant travailler », « ce qu’il y a de nouveau, c’est que je trouve que c’est plaisant. »
Nous avons remarqué par les propos des novices que cette aisance se manifeste par la
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capacité qu’ils se sont donnée d’abaisser le niveau de performance et d’augmenter la
confiance en soi. Ils cessent de vouloir parvenir à des standards élevés, alors que les
conditions ne facilitent pas l’atteinte de tels résultats: «je me donne moins de pression »,
«Je sais maintenant que je n’ai pas besoin d’en mettre autant dans mon travail. Je prends
une chose à la fois.»
Nous remarquons que les novices cessent de subir cette pression et se donnent la
capacité de remédier en agissant sur le système plutôt que de le subir. À cet égard, l’école
de Palo Alto (dans Miller et Rollnick, 2006, p. 189) évoque la distinction à faire entre « un
changement à l’intérieur d’un système qui ne le modifie pas structurellement» et le
changement « qui modifie en profondeur le rapport de l’individu à son environnement. » En
fonction des difficultés, elle ajoute que lorsque l’individu et le système ne trouvent plus de
solutions appropriées, il faut parfois : « faire appel à une autre représentation pour résoudre
une problématique insoluble au niveau précédent.» St-Arnaud (1996, p. 75) dit: «Quand
la personne agit par habitude, elle se soustrait par le fait même à son autocritique et risque
d’être largement influencée dans son action par les normes et les valeurs de son milieu. En
agissant ainsi, elle se prive de la capacité qu’elle a d’orienter elle-même son action pour la
rendre efficace.»
Nous avons observé, qu’en développant cette motivation à se propulser dans
l’action, cela avait un impact positif sur le développement de l’autonomie. Quand les novices
parviennent à percevoir et à reconnaître leurs compétences pour enseigner, ils cessent de se
remettre continuellement en question, ils ont davantage confiance en eux et agissent plus
facilement par eux-mêmes pour remédier aux situations. Un novice dit: «Je réagis plus aux
situations, parce que je me sens plus en état de me questionner pour être en état optimal. Je
pense aux choses qu’on s’est dites et je les applique. Quand je suis dans l’action, je fais des
liens etje me dis que ce qu’on s’est dit s’applique à cette situation. » St-Arnaud (1996, p. 27)
dit qu’une personne s’actualise quand elle parvient : « à se situer personnellement, à
s’affirmer comme un être autonome en faisant des choix personnels, puis à agir pour
répondre à ses besoins.» De là l’importance comme l’évoquent Angel et al. (2007, p. 220)
1—’
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d’amener le novice en parcours d’accompagnement: «à se montrer capable de résoudre ses
problèmes par lui-même, autrement dit à pouvoir se passer d’accompagnateur.»
Nous remarquons, dans la pratique, la capacité des novices à faire davantage
confiance en leur jugement: « J’ai retrouvé ma confiance et mon audace qui a un impact
sur mes savoir-faire et mes actions [...] ce ne sont pas autant les outils que la confiance que
j’ai développée. Ça m’a poussé à faire les actions que je savais que je devais faire. » De là
l’importance comme le mentionne St-Arnaud (1999) de laisser toute la place à la personne
accompagnée lors des séances d’entretien afin que l’individu se prenne en charge lorsqu’il
retourne dans son environnement naturel. Au regard du développement de la confiance,
Ange! et al. (2007, p. 150-15 1) disent que c’est en attirant la personne accompagnée vers la
réalisation de l’objectif au lieu de l’y tirer et en exploitant le discours verbal et non verbal
que : « se développe la confiance en soi, accroît l’élan et le désir d’évoluer. »
Nous avons également constaté des répercussions sur la facilité des novices à
s’organiser: «Je sens que je suis compétente et que je ne suis pas écrasée sous une
montagne de travail », sur la capacité que les novices ont à reconnaître leurs limites : « Je
me suis donné des buts plus simples» et sur leur efficacité : «j’ai changé ma façon de
travailler pour être plus efficace. J’ai plus de temps pour faire autre chose. J’ai pris de la
rapidité en étant plus sûre.»
2.2 L’impact de l’accompagnement sur l’actualisation de soi et sur l’insertion
Le but de notre démarche d’accompagnement fut d’amener les novices en
enseignement à s’actualiser et à les aider à mieux comprendre l’impact des conditions non
optimales auxquelles ils font face quotidiennement à cibler des alternatives et des
stratégies qui leur permettraient de développer davantage de résilience à l’égard de cette
réalité vécue et d’agir afin d’avoir un impact sur leur insertion en enseignement.
Nous pouvons affirmer que lors de notre recherche, les novices ont cheminé dans
cette démarche et nous avons pu reconnaître des signes de l’actualisation de soi. St-Arnaud
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(1999) dit que l’actualisation se manifeste chez un individu lorsque des événements et
expériences l’encouragent à se positionner personnellement en s’affirmant, en faisant des
choix personnels, puis en agissant pour répondre à ses besoins. Ces éléments reflètent ce
que nous avons constaté chez les novices après la démarche d’accompagnement : «Je
menais trop tout de front. Je procède une étape à la fois et je me donne une chance. Je
réfléchis sur mes façons de faire et je gère mes actions par rapport à ma capacité. Je
constate que j’en faisais vraiment trop.»
St-Arnaud (1996) dit qu’une personne qui parvient à l’actualisation de soi est un
individu qui devient disponible à l’information qui vient de son propre organisme et de son
environnement, qui développe son autonomie et qui augmente son efficacité. Ceci nous
permet de penser que les novices qui ont participé à cette recherche ont démontré des
caractéristiques de l’actualisation. Nous avons constaté que les novices avaient développé
au cours des séances le réflexe de s’arrêter pour réfléchir; ils étaient davantage disponibles
à ce qui se vivait dans leur environnement et parvenaient à mieux comprendre leur
situation : « Quand tu as dit: «qu’est-ce qu’on fait avec ça? Qu’est-ce qu’on travaille en
premier? C’est quoi la priorité? Bien, je n’avais jamais fait cette démarche par moi-même.
J’étais trop à l’intérieur du problème pour le régler moi-même.» D’autre part, au regard du
développement de l’autonomie, nous remarquons que les novices vont davantage chercher à
identifier des alternatives qui vont les aider: «C’est ce qui a changé de considérer ces
idées-là. On réfléchit beaucoup dans une journée, mais pas nécessairement aux choses à
faire pour améliorer les choses, m’arrêter plus sur ce qui devrait changer, voir concrètement
comment je peux le faire et voir l’impact que cela pourrait avoir.» Nous remarquons que
les novices augmentent leur niveau d’efficacité en se propulsant dans l’action : « Je le fais,
j’agis. J’ai plus de confiance, d’assurance. Je n’hésite pas avant d’agir. C’est ce qui a
changé le plus. J’agis plus rapidement. »
Nous constatons, au regard de la facilité à mieux vivre l’insertion dans la
profession enseignante, que les novices ont changé leurs perceptions et leurs attitudes et
qu’ils sont plus positifs envers leur travail : « Il y a eu une réflexion qui a apporté des
actions. Pour moi ce fut très positif, très soutenant, très encourageant. Dans les dernières
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semaines, j’étais très positive, ç’a vraiment changé mon attitude face à mon travail. »
Sirnon (2002, p. 23) dit que l’analyse réflexive: ((aide la personne à mieux se connaître
elle-même, à mieux saisir les éléments sur lesquels elle peut agir et à mieux évaluer
l’impact de ses interventions.» Le grand dictionnaire terminologique de la langue
française (2009) dit de l’accompagnement qu’il vise: « notamment le développement des
aptitudes, l’amélioration de l’efficacité et du niveau de performance, l’amélioration de
l’adaptation à une situation nouvelle comme l’intégration à de nouvelles fonctions. »
Au-delà de cette recherche, il reste maintenant à préciser à quel point cette
démarche d’accompagnement permet de contrer la désertion du corps professoral en début
de carrière. Il est un peu tôt pour nous de conclure à un tel résultat étant donné que nous
n’avons pas observé les répercussions de la démarche sur une longue période. Ce que nous
savons, c’est que les directrices et directeurs d’établissement scolaires ont maintenant des
recommandations qui permettent d’outiller adéquatement les novices en phase d’insertion
dans la profession enseignante. Le soutien que les novices ont reçu leur a permis de
développer des stratégies, des savoir-être, des savoir-faire et de la résilience qui ont facilité
leur intégration en enseignement. Comme le définit Le grand dictionnaire terminologique
de l’Office québécois de la langue française (2009), le concept d’insertion professionnelle
est connotatif au concept d’intégration dans un emploi.
Un des objectifs de notre démarche d’accompagnement était d’observer les
répercussions de la démarche d’accompagnement afin de voir en quoi la démarche
permettait d’aider des novices à mieux vivre leur insertion professionnelle en
enseignement : « Quelqu’un qui vient t’aider et te démontrer que ça peut ne pas être si pire
que ça. Et qu’il te fait prendre conscience que tu n’es pas la seule à vivre cela et qu’il y a
des moyens de t’intégrer positivement dans la pratique.» Le soutien reçu a permis aux
novices de retrouver l’espoir et un certain niveau d’aisance et de motivation dans la
pratique en enseignement. Cependant, les novices ont toujours à faire face à des contraintes
et à des conditions difficiles auxquelles les instances éducatives. MELS, direction
d’établissements scolaires et syndicats, doivent s’attarder afin de faciliter l’insertion
professionnelle des novices en enseignement.
LIMITE DE LA RECHERCHE
Nous avons constaté des répercussions de la démarche d’accompagnement sur la
motivation et la pratique des novices en enseignement. Ces derniers disent avoir retrouvé
aisance et efficacité au travail. Une première limite qui apparaît de cette recherche est que
Faccompagnement s’est effectué sur une période de deux à trois mois et ne permet pas de
vérifier l’apport d’un accompagnement qui aurait eu lieu sur une plus longue période. Les
participants ont mentionné qu’ils auraient apprécié avoir davantage de séances
d’accompagnement afin d’approfondir les savoir-être et les savoir-faire qu’ils ont intégrés
dans la pratique.
La recherche ne permet pas non plus de voir globalement l’impact sur l’insertion
des novices dans la profession enseignante. Nous ne pouvons constater si la démarche
d’accompagnement, à laquelle les novices ont participé, va permettre de contrer le
décrochage sur une plus longue période, étant donné que ce n’est pas une étude
longitudinale.
Une deuxième limite se dégage de cette recherche. Le nombre limité de
participants, soit quatre, ne permet pas de donner une vue d’ensemble des difficultés
d’insertion des novices et d’établir le pourcentage des novices qui vivent des difficultés
telles que mentionnées dans cette étude. Quoi qu’on en dise, nous avons dû limiter le
nombre de participants étant donné le type de recherche, soit une recherche-action qui
demandait un suivi quotidien. Nous avons choisi d’offrir un suivi de qualité en minimisant
le nombre de participants.
Une troisième limite se dégage de la recherche. Les novices qui ont participé à la
recherche sont de la région montréalaise. Il aurait été profitable de voir comment la
problématique se vit dans d’autres régions, ce qui aurait été difficile étant donné que cette
démarche demandait des rencontres régulières et qu’il aurait été impossible pour le novice
et l’accompagnateur de se rencontrer.
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Enfin, tous les novices qui ont participé à la recherche oeuvrent au niveau de
Fenseignement primaire, ce qui ne permet pas de voir l’impact de la démarche sur les
novices oeuvrant au niveau des écoles secondaires.
CONCLUSION
La problématique présentée dans cette recherche fait état de la difficulté
d’insertion professionnelle des novices en enseignement. Il s’agit d’une période durant
laquelle les novices sont confrontés à une multitude d’expériences qui a comme impact la
désertion de 15 % à 20 % des novices en début de carrière.
À la lumière des résultats obtenus, nous observons que les novices que nous avons
accompagnés vivent au quotidien globalement les mêmes difficultés que celles qui sont
recensées. Parmi les difficultés: a) la lourdeur de la tâche, b) le manque de soutien, c) les
conditions non optimales, d) la difficulté à s’organiser et à gérer une classe, e) l’intégration
à une culture méconnue. Ces difficultés ont des répercussions majeures sur le sentiment
d’incompétence et le manque de confiance en soi.
La recherche a aussi permis de démontrer que les processus de l’actualisation de
soi et le coaching ont aidé les novices à s’outiller adéquatement en développant des savoir-
être et des savoir-faire. Les novices ont ciblé au cours de leur processus d’actualisation de
soi des stratégies susceptibles de les aider dans leur démarche d’intégration en
enseignement. Les alternatives identifiées sont de l’ordre suivant: a) abaisser le niveau de
performance, b) se doter de stratégies de gestion. c) se donner le temps de prendre de
l’expérience, d) dépasser ses peurs en allant vers des ressources potentielles, e) recadrer ses
perceptions, f) se donner des méthodes de travail, g) gérer son niveau émotionnel,
h) intégrer des outils de gestion de classe.
C’est en traversant les étapes du processus de la démarche d’accompagnement
(voir figure 3): 1) cibler un objectif à atteindre, 2) réfléchir à des stratégies et moyens,
3) élaborer la façon d’intégrer et de développer les savoir-être et les savoir-faire, que les
novices ont été amenés à se propulser dans l’action. Ces actions ont été posées dans le but
de minimiser l’impact sur eux de la pression du milieu enseignant et de développer
davantage de résilience. Nous avons remarqué que les novices gèrent mieux leurs actions
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au quotidien en respectant leur capacité : a) s’organisent mieux en ciblant des priorités, en
utilisant des méthodes de travail et en choisissant des moyens simples et efficaces,
b) développent des méthodes et des attitudes en gestion de classe, e) s’affirment davantage,
d) se donnent le droit à l’erreur, e) se font plus confiance.
C’est dans une spirale continue de ces différentes étapes que nous avons remarqué
la manifestation du processus de l’actualisation de soi. Les novices étaient plus disponibles
à ce qu’ils vivaient intérieurement en mettant en perspective les difficultés et conditions
auxquelles ils étaient aux prises. Ils sont parvenus à davantage d’autonomie en ciblant par
eux-mêmes les stratégies et les moyens pour les aider. Ils ont développé plus d’efficacité en
agissant afin de répondre à leurs besoins afin que les conditions extérieures aient moins
d’impact sur eux.
Ces répercussions n’auraient pu avoir autant d’impacts sans les savoir-être et
savoir-faire de l’accompagnateur qui s’avèrent des éléments essentiels de la démarche
d’accompagnement. Les novices ont besoin d’un soutien véritable et de se sentir en
confiance. La recherche a permis de valider l’importance d’avoir des accompagnateurs qui
ont une attitude d’ouverture, de non-jugement et d’écoute empathique. Les novices
apprécient aussi le partage d’expérience, le feedback et le professionnalisme de
l’accompagnateur qui s’appuie sur des méthodes et des outils. Les novices ont estimé
efficaces les stratégies et le questionnement utilisés par l’accompagnateur. Le
questionnement incitait à la réflexion exploratoire, favorisait la liberté d’expression et
laissait tout le libre arbitre aux novices pour identifier leurs solutions. Le recadrage utilisé
par l’accompagnateur a aussi permis de mieux comprendre la réalité vécue, d’agir sur celle
ci et d’accroître davantage l’aisance au travail.
Nous avons constaté que les novices étaient passionnés par l’enseignement et ils
disent aimer enseigner et aider les jeunes et entrevoient une carrière en enseignement.
Cependant. lorsqu’ils sont confrontés à ce qu’ils ressentent intérieurement, c’est-à-dire
lorsqu’ils ont l’impression d’être laissé à eux-mêmes, alors qu’ils n’ont pas développé tous
les savoir-être et savoir-faire pour faire face aux exigences du milieu et aux conditions qui
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ne sont pas toujours favorisantes, ils en viennent à manquer d’aisance dans la pratique et de
là naissent la démotivation et l’idée de quitter l’enseignement.
La démarche d’accompagnement a permis de constater l’impact sur la motivation
et sur l’autonomie des novices dans la pratique. Les novices ont identifié des actions qui les
motivent et qui ont une répercussion sur eux. Ils sont plus proactifs, prennent le temps de
s’arrêter pour réfléchir, font des liens et identifient des moyens afin de ne plus subir une
situation; ils ont ainsi l’impression d’être plus en contrôle dans leur rôle d’enseignant. Ils
ont augmenté leur sentiment d’estime et de confiance en soi et ont davantage de facilité à
ajuster leur attitude et à être positifs. Ils ont ainsi, comme le mentionne St-Arnaud « pris les
commandes du train.»
Enfin, nous avons remarqué que les novices s’intègrent mieux dans la profession
enseignante. L’aisance, la motivation et le plaisir retrouvés ne peuvent qu’inciter le MELS,
les directions scolaires et les syndicats à recommander la mise en place d’une telle
démarche d’accompagnement. Les besoins sont là. Les novices nous ont dit espérer voir
dans le processus de l’insertion en enseignement l’intégration d’une démarche
«accompagnement. La CSQ (2008) mentionne qu’il n’existe pas de programme national
d’insertion qui soit structuré. Il reste maintenant à voir les priorités mises de l’avant par les
directrices et directeurs d’établissements scolaires afin de contrer le décrochage des novices
en processus d’insertion dans la profession enseignante, en proposant des pistes de
solutions pour améliorer les conditions actuelles auxquelles les enseignantes et les
enseignants ont à faire face quotidiennement.
RECOMMANDATIONS
La recherche nous a permis de dégager des pistes de réflexion qui conduisent à
recommander notre démarche d’accompagnement: les directrices et directeurs
d’établissements scolaires peuvent la mettre en place pour faciliter l’insertion
professionnelle des novices en enseignement et ainsi soutenir leur motivation
Former les accompagnateurs
De mettre en place une structure d’accompagnement qui tient compte de la formation
que doivent recevoir les accompagnateurs. Une démarche d’accompagnement telle que
présentée dans cette recherche vise, de la part de la personne accompagnée, un travail
d’introspection afin qu’elle puisse identifier ses besoins et ses motivations intrinsèques.
L’accompagnateur ne peut donc se permettre d’improviser ses façons de faire quand la
démarche induit des processus de réflexion et un travail sur soi qui ont des
répercussions sur l’individu.
Établir une structure de l’accompagnement
• Ne pas laisser la place à une structure d’entretien improvisée où seul le partage des
connaissances et de l’expérience est transmis aux novices. En agissant ainsi, nous ne
plaçons pas le novice en relation d’accompagnement véritable; nous ne lui permettons
pas d’identifier et de s’approprier des savoir-être et des savoir-faire à intégrer à la
pratique.
• Mettre en pratique une démarche d’accompagnement qui tient compte des besoins et des
motivations des novices afin d’être à même de les supporter adéquatement et ainsi avoir
un impact sur leur motivation. En instaurant une telle démarche, cela facilite l’insertion
et développe la persévérance dans la profession enseignante.
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Démystjfier l’accompagnement auprès des novices
Les novices mentionnent avoir peur d’avoir une surcharge de travail en participant à une
démarche d’accompagnement. D’où l’importance de mettre en place une démarche
d’accompagnement motivante et facilitante. Il est important d’informer adéquatement et
de bien vulgariser les impacts possibles d’un tel accompagnement afin de les motiver à
participer, car en surcharge de travail, ils n’entrevoient pas toujours positivement
d’avoir à investir du temps pour eux.
Supporter les novices à l’égard des conditions non optimales
• Les novices vivent habituellement, en début de carrière, des difficultés dites
« normales ». Cependant. les conditions actuelles ne sont pas favorables pour faciliter
l’insertion. Malgré le soutien apporté pour les aider, le MELS doit chercher à améliorer
la situation des novices en améliorant les conditions en enseignement et les conditions
d’ insertion.
Les novices en enseignement sont parachutés dans de nouveaux postes sans soutien
véritable. Ils sont souvent laissés à eux-mêmes. La formation et les stages ne permettent
pas de développer tous les savoir-être et tous les savoir-faire afin de faire face aux
attentes du milieu. Nous devons donc faire la part des choses entre l’enseignant
d’expérience et le novice en enseignement qui n’est pas assez outillé pour faire face à la
pratique. Nous savons que les conditions actuelles en éducation sont difficiles pour la
moitié du corps professoral. De là l’importance de soutenir adéquatement les novices
qui manquent de savoir-être et de savoir-faire dans l’exercice de la profession
enseignante en début de carrière.
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RENSEIGNEMENT ET FORMULAIRE DE CONSENTEMENT
Madame, Monsieur,
Permettez-nous d’abord de vous remercier pour l’intérêt que vous avez manifesté à
participer à notre projet de recherche qui s’inscrit dans le cadre de nos études en gestion de
l’éducation. La présente a pour but de vous fournir certains renseignements concernant ce
projet.
L’objectif général de ce projet est d’appliquer une démarche d’accompagnement dans le but
de soutenir le nouveau personnel enseignant. La contribution à ce projet de recherche
consiste à participer à des séances d’entretien afin de vous soutenir dans votre démarche
d’intégration à la profession enseignante.
De plus, afin d’évaluer l’ensemble de la démarche d’accompagnement, vous serez invité à
compléter différents questionnaires. Le journal de bord ci-joint vous fournit en détail la
démarche d’accompagnement, les questionnaires auxquels vous aurez à répondre et à quoi
vous devez vous attendre en participant à ce projet de recherche.
Si vous avez des questions concernant ce projet de recherche, n’hésitez pas à communiquer
avec nous aux coordonnées indiquées ci-dessous.
Sylvain Binette
Etudiant-chercheur
svIvain.binette(usherbrooke.ca
514-529-0198
Nicole Tardif
Directrice de recherche
nicole.tardif@usherbrooke.ca
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JOURNAL DE BORD
Le journal de bord vous fournit en détail la démarche d’accompagnement et à quoi vous
devez vous attendre en participant à ce projet de recherche. Il est divisé en cinq parties. Les
parties un, deux et trois sont à compléter avant d’entreprendre la démarche
OEaccompagnement. La partie quatre est à compléter après chaque séance d’entretien et la
partie cinq est à compléter à la toute fin de la démarche d’accompagnement.
Les cinq parties du journal de bord sont présentées sous les titres suivants
• Première partie : questions générales
• Deuxième partie : renseignements et formulaire de consentement
• Troisième partie questionnaire avant d’entreprendre la démarche d’accompagnement
• Quatrième partie : questionnaire de préparation à la séance d’entretien
• Cinquième partie: questionnaire après la démarche d’accompagnement
Première partie
Questions générales
Sujet (répondant)
Secteur d’activité Public Privé
Ordre d’ enseignement Primaire Secondaire
Année(s) d’expérience
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Deuxième partie
Renseignements et formulaire de consentement
Pour faciliter le partenariat entre la personne accompagnée et l’accompagnateur, cette
entente décrit la démarche et l’entente intervenue entre les deux parties.
Lors de la première séance, la personne accompagnée travaillera
avec l’accompagnateur sur le contexte, les objectifs et les cibles
de développement professionnel que la personne accompagnée
veut atteindre. Lors des séances suivantes, l’accompagnateur
apportera des outils et utilisera des stratégies qui permettront à la
personne accompagnée d’identifier ce qui est nécessaire à
l’atteinte de résultats. L’implication de la personne accompagnée
Processus des séances est essentielle pour que cette dernière réalise les objectifs
identifiés et afin de parvenir aux résultats escomptés. La personne
accompagnée devra donc consacrer un temps de préparation pour
chaque séance d’entretien en répondant à un questionnaire
comportant neuf questions.
Par ailleurs, avant d’entreprendre la démarche
d’accompagnement et à la fin complètement de la démarche, un
questionnaire d’une vingtaine de questions sera remis à la
personne accompagnée afin de situer sa situation avant et après la
démarche d’accompagnement.
La contribution à ce projet de recherche consiste principalement à
participer aux travaux de notre recherche. En ce sens, la personne
accompagnée s’engage à expérimenter une démarche d’entretien
d’accompagnement et à colliger ses observations en répondant
Horaire des séances aux questionnaires mentionnés dans la section processus des
séances. Conséquemment, la personne accompagnée est invitée à
participer à six rencontres d’une durée de 60 minutes chacune. Il
y aura deux rencontres par mois et le processus est établi sur une
période de trois mois. L’accompagnateur et la personne
accompagnée définiront ensemble l’horaire des séances.
Dans le cadre de cette démarche d’accompagnement, les clauses
Respect de l’anonymat de confidentialité retenues sont les suivantes:
• Tout ce qui est dit par la personne accompagnée est
totalement confidentiel et ne peut être partagé avec la
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direction de l’établissement scolaire ou tout autre individu à
moins que la personne accompagnée choisisse de le faire par
elle-même.
• Avec le consentement de la personne accompagnée et en sa
présence, l’accompagnateur peut donner du feedback
verbalement à la direction scolaire en vue d’optimiser le
potentiel et l’intégration du novice.
• L’accompagnateur ne communiquera en aucun temps, comme
référence, le nom de la personne accompagnée faisant l’objet
de la démarche d’accompagnement.
Les résultats de cette recherche seront diffusés dans notre essai.
Les données recueillies seront traitées de manière entièrement
confidentielle et la communication des résultats n’entraînera pas
l’identification des personnes participantes.
Le questionnaire complété avant d’entreprendre la démarche (3
partie), le questionnaire qui sera complété après chaque séance
d’entretien (4e partie), le questionnaire complété après la
démarche (5e partie), serviront à établir s’il y a eu des
changements sur le niveau de la motivation au travail, sur le
processus d’insertion dans le milieu de travail et sur le sentiment
Diffusion des données d’efficacité au travail. Afin d’appuyer les réponses de ces trois
questionnaires, la prise de notes par observation et
l’enregistrement des séances d’entretien serviront aussi à
constater et à appuyer les changements perçus depuis le début de
la démarche d’accompagnement.
Par ailleurs, les données recueillies par les questionnaires et les
observations recueillies lors des séances d’entretien seront
conservées sous clé dans un classeur situé dans le bureau du
chercheur. Outre le chercheur, la seule personne qui y aura accès
est la directrice de recherche de ce projet. Les données seront
détruites au plus tard en 2014 et ne seront pas utilisées à d’autres
fins que celles qui sont décrites dans le présent document.
Ce processus d’accompagnement pourrait amener la personne
Nature de la relation accompagnée à se questionner et à prendre conscience de
certains comportements, dans ses façons de faire ou / et dans ses
Bénéfices
Risques façons d’être, qui l’empêchent d’accéder à un sentiment
Inconvénients d’efficacité et d’épanouissement au travail. Il est entendu que la
personne accompagnée restera toujours maître de ses choix et de
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ses décisions et que l’accompagnateur ne cherchera d’aucune
façon à influencer la personne dans les choix et les décisions
qu’elle pourrait avoir à faire.
De plus, nous considérons que le seul inconvénient lié à votre
participation est le temps consacré à cette recherche, soit le temps
consacré aux séances d’entretien et le temps pour répondre aux
questionnaires. Au total, nous considérons que les risques sont
minimaux. La contribution à l’avancement des connaissances au
sujet de l’accompagnement du nouveau personnel enseignant et
le soutien que vous recevrez sont les bénéfices prévus.
Il est à noter qu’en aucune façon, la relation d’accompagnement
ne doit être considérée comme de l’assistance psychologique ou
de la psychothérapie (dysfonctions, détresses psychologiques...).
La participation à ce projet de recherche demeure facultative.
Nous désirons vous rappeler que, conformément à notre code
d’éthique en recherche, vous pouvez vous retirer à tout moment
Participation de la démarche, et ce, sans avoir à justifier votre décision.
Par ailleurs, si vous étiez mal à l’aise lors des séances d’entretien,
nous vous invitons à communiquer avec nous. Nous vous
assurons de notre disponibilité et de notre ouverture pour
analyser la situation avec vous.
Consentement
J’ai lu et compris le document d’information au sujet du projet d’accompagnement du
nouveau personnel enseignant. J’ai compris les conditions, les risques et les bienfaits de ma
participation. J’ai obtenu des réponses aux questions que je me posais au sujet de ce projet.
J’accepte librement de participer à ce projet de recherche.
J’accepte de participer aux entretiens individualisés et de compléter les questionnaires
écrits.
Siatures Dates
Personne accompagnée
Accompagnateur
S. VP Signez les deux copies. Conservez une copie et remettez l’autre à Sylvain Binette
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Troisième partie
Questionnaire avant d’entreprendre la démarche d’accompagnement
Les perceptions d’une éventuelle démarche d’accompagnement
Quels sont les savoir-faire et les savoir-être que vous attendez de votre
accompagnateur et qui vous permettraient de réaliser les objectifs que vous
vous êtes fixés en entreprenant cette démarche d’accompagnement?
Savoirfaire et Savoir être de
I ‘accompagnateur Savoir-faire Savoir-être
Comment aimeriez-vous que votre accompagnateur vous soutienne et vous
Stratégies et outils de aide à atteindre vos objectifs?
1 ‘accompagnement
Quelles sont les conditions dans lesquelles vous aimeriez vous retrouver afin
Conditions à mettre en place de favoriser un accompagnement plaisant?
La réalité vécue et les répercussions éventuelles d’une démarche d’accompagnement
3
......
Quels sont les éléments de votre vie professionnelle qui vous motivent ou
démotivent dans votre travail?
Motivation Pémotivation
Qu’est-ce qui vous passionne dans votre travail?
Motivation Qu’est-ce qui vous nui dans votre travail?
Quel engagement personnel êtes-vous prêt à prendre dans votre
démarche d’accompagnement?
Sur une échelle de I à 10, quel est le niveau d’effort que vous êtes prêt à
fournir afin de parvenir à ce que vous souhaitez dans cette démarche?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(10 = Maximum d’effort)
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Quelles sont les difficultés que vous rencontrez quotidiennement au travail?
Lorsque vous rencontrez ces difficultés, savez-vous quoi faire? Si oui, que
Développement du sens de faites-vous afin de rétablir la situation?
l’autonomie
Est-ce que quelque chose vous empêche de rétablir les difficultés
quotidiennes rencontrées? Si oui, quoi?
Que pensez-vous de vos talents, aptitudes et compétences?
Quelles sont vos aptitudes et attitudes qui servent à votre vie
professionnel le?
Quels sont les attitudes ou éléments personnels qui nuisent à votre vie
professionnelle?
Sentiment d’efficacité
personnelle Qu’est-ce qui permettrait d’accentuer votre sentiment d’épanouissement au
travail?
Quel est votre plus grand défi dans votre vie professionnelle?
Si vous aviez à modifier quelque chose dans votre vie professionnelle, que
changeriez-vous?
Quels résultats souhaitez-vous atteindre à l’issue de vos séances
d’accompagnement?
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Quatrième partie
Questionnaire de préparation à la séance d’entretien
Date de la stance
I Quels sont les meilleurs points qui sont ressortis lors de votre dernière séance?
2 Sur quel objectif avez-vous mis l’accent depuis votre dernière séance et qu’est-ce que vous avez
accompli qui vous permet de vous en rapprocher?
3 Quelle requête votre accompagnateur vous a-t-il adressée lors de la dernière séance?
4 À quoi n’avez-vous pas donné suite et que vous aimeriez revoir avec votre accompagnateur?
5 Qu’avez-vous remarqué de différent depuis votre dernière séance d’accompagnement (attitude,
aisance au travail, relations, aptitudes...)?
6 À quel défi ou à quelle situation êtes-vous confronté présentement?
7
Qu’attendez-vous plus spécifiquement de votre accompagnateur pour la prochaine séance?
Sur une échelle de I à 10, quel a été votre niveau de motivation et d’aisance au travail depuis
8 votre dernière séance d’accompagnement?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(10 = Haut niveau de motivation)
9 Qu’est-ce qui vous a permis d’atteindre ce niveau sur l’échelle?
Réflexion et commentaires
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ipir i
Cinquième partie 4
Questionnaire après la demarche d’accompghtemeaft
Les répercussions de la démarche d’accom ient h
Quel a été l’impact de la démarche sur les difficultés identifiées avant ou
pendant la démarche d’accompagnement?
Est-ce que vous êtes parvenu aux résultats souhaités? Si oui, lesquels?
Avez développé des outils (savoir-faire et savoir-être) qui vous permettront
de réagir davantage aux situations vécues? Si oui, lesquels?
Considérez-vous que vous êtes plus outillé qu’avant d’entreprendre la
démarche?
Est-ce que la démarche d’accompagnement a permis d’accentuer la
motivation et/ou l’aisance au travail?
Si oui, quels sont les changements constatés?
Quelle est votre motivation à poursuivre en enseignement?
Motiwation
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(10 = Haut niveau de motivation)
Comment entrevoyiez-vous la poursuite de votre carrière en enseignement
comparativement à votre perception avant la démarche d’accompagnement?
(positivement / négativement)
Est-ce que quelque chose a changé ? Si oui, qu’est-ce qui a changé?
Impact de la démarche sur
les dfflcultés vécue
Intégration à la pratique
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Est-ce que la démarche d’accompagnement a permis de développer
davantage d’autonomie et de confiance en soi (faciliter à se mobiliser pour
changer les choses) ? Si oui, quels sont les changements constatés?
Est-ce quelque chose a changé en ce qui concerne
Développement du sens de
l’auto,wmie Votre capacité de réflexion ?
Votre capacité à entrevoir les alternatives?
Votre capacité d’intervenir pour changer les situations insatisfaisantes?
Croyez-vous qu’un accompagnateur serait encore utile dans la poursuite de
votre carrière? Expliquez.
Quels sont les savoir-faire (compétences) et savoir-être (attitudes) de votre
accompagnateur qui ont permis de vous aider à la réalisation des objectifs
que vous vous êtes fixés en entreprenant cette démarche d’accompagnement
et/ou de vous supporter dans votre quotidien?
Savoir-faire et savoir-être
de Savoir-faire Savoir-être
l’accompagnateur
Stratégies et outils utilisés
Comment décririez-vous l’approche et/ou qualifieriez-vous les façons
utilisées pour vous accompagner?
Selon vous, de quoi les enseignants ont particulièrement besoin en début de
carrière et ce qu’ils souhaitent recevoir comme soutien et aide?
Conditions à mettre en place
En quoi l’aide et le soutien que vous venez de mentionner sont le reflet ou
non de ce que vous avez vécu dans la présente démarche
d’accompagnement?
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En quoi la structure de la démarche (inciter à la réflexion, faire des choix,
établir un plan d’action) vous a aidé dans votre intégration à la profession
enseignante (motivation, aisance, efficacité)?
Quel est votre niveau de satisfaction de la démarche d’accompagnement à
Ensemble de la démarche laquelle vous avez participé?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(10 = Haut niveau de motivation)
Est-ce que la structure de la démarche vous motivait? Si oui, qu’est-ce qui
vous motivait?
Avez-vous déjà participé à une autre forme d’accompagnement ou avez-vous
été témoin de ceux qui y participent? Si oui, vous en retenez quoi?
Mentorat
Quelle différence ou similarité avez-vous perçue avec cette démarche
d’accompagnement à laquelle vous venez de participer?
